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บทคัดยอ 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2) ศึกษาระดับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต2, 3) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในปการศึกษา 
2556 จํานวน 3 02 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบ เพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) 
 ผลการวิจัยพบวา  
 1) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยคือ 
สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความ
เปนมิตร เปนผูหวงใยสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  
 2) การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือการจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน การจูงใจ
ดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน และการจูงใจดวยงาน 
 3) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ 
สัมพันธกันทางบวกใน ระดับสูง (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
  
คําสําคัญ: พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ, การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู, โรงเรียนประถมศึกษา 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this study were to investigate 1) the level of Leadership behavior and 
consideration of school directors under the Office of Chachoengsao Primary Education Service 
Area 2,   2) the level of motivation to teacher’s work under the Office of Chachoengsao Primary 
Education Service Area 2,  3) to study the relationship between leadership behaviors and 
consideration with motivation to work of teachers under the Office of Chachoengsao Primary 
Education Service Area 2 were used in this study include teachers were 302 under the Office of 
Chachoengsao Primary Educational Service Area 2 in the academic year of 2556 B.E.. 
Questionnaires were used for collecting data. Frequency, percentage, mean and standard 
deviation, the Pearson correlation (Pearson product moment correlation coefficient)  
  The findings revealed as follows: 
   1) The Leadership’s behavior and consideration of school administrators under the 
Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2 as a whole was at a high level, ranking 
by the mean scores from high to low; Encourage subordinates to achieve. Intimacy and honor 
colleagues. Faith and are very friendly. As a caring support and assist subordinates.  
     2) The teachers’s motivation to work under the Office of Chachoengsao Primary 
Education Service Area 2 as a whole was at a high level, ranking by the mean scores from high to 
low; there were Motivation is the operational environment. Motivated by the benefits.            
The returns are not motivated by money. Motivated by the rewards as money. And motivated 
by the work.    
    3) The relationship between leadership behaviors and consideration with motivation to 
work of teachers under the Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2 was 
significantly positive correlation at a high level (rxy=.914) of .05 respectively.  
Keywords: leadership behaviors and consideration, motivation to work of teachers, primary school 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
  ในโลกปจจุบันมีความเจริญกาวหนาดานความรูวิทยาศาสตรและขอมูลขาวสารอยาง
รวดเร็ว ทําใหสังคมมีความซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยูตลอดเวลาและสงผลใหเกิด
ปญหานอยใหญตามมามากมายผูท่ีจะดํารงอยูในสังคมอยางมีความสุขและสรางสรรคสังคมไดตองเปน
บุคคลแหงการเรียนรูใฝดีและมีทักษะการใชชีวิตท่ีเหมาะสมเพียงพอการใชความสามารถในการ
ปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณจึงมีความจําเปนอยางยิ่งและระบบการศึกษาจะมีบทบาทสําคัญ
ตอการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในสังคมเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูทามกลางความเปลี่ยนแปลง
อันรวดเร็วไดอยางราบรื่นมีความจําเปนท่ีจะตองเสริมสรางฐานความรูท่ีเขมแข็งใหกับประเทศเพ่ือ
ความสามารถในการปรับตัวรูเทาทันไมใหตกอยูในฐานะผูเสียเปรียบ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ, 2545, หนา 2) และการจัดการการศึกษาเปนกระบวนการท่ีสําคัญตอการพัฒนาประเทศ 
เนื่องจากการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนามนุษยอันเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคายิ่งของสังคมประเทศ
ไทยภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ  โดยเล็งเห็นความสําคัญ
ในการพัฒนาประเทศจึงจัดใหมีการปฏิรูปการศึกษาและไดมีการประกาศ พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553  มาตรา 37 
การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหยึดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยคํานึงถึงระดับของการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานจํานวนสถานศึกษา และจํานวนประชากร วัฒนธรรมและความเหมาะสมดานอ่ืนดวย เวน
แตการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษาใหรัฐมนตรีโดยคําแนะนําของสภา
การศึกษามีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา กําหนดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือการบริหารและการ
จัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แบงเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เนื่องจากการมีระบบการบริหารและการจัดการศึกษาของท้ังสองระดับรวมอยูในความรับผิดชอบของ
แตละเขตพ้ืนท่ีการศึกษาทําใหการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเกิดความไมคลองตัวและ
เกิดปญหาการพัฒนาการศึกษา สมควรแยกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาออกเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษา               
มีประสิทธิภาพอันจะเปนการพัฒนาการศึกษาแกนักเรียนในชวงชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาให
สัมฤทธิ์ผลและมีคุณภาพยิ่งข้ึน จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ข้ึน (ราชกิจจานุเบกษา, เลมท่ี  
127, 2553, หนา 2) 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545
และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 6 การจัดการศึกษาตองเปนไปเพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ี
สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู มีจริยธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนได
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อยางมีความสุข มาตรา 7 ในกระบวนการเรียนรูตองมุงปลูกฝงจิตใตสํานึกท่ีถูกตองเก่ียวกับการเมือง
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ 
หนาท่ี เคารพกฎหมาย และศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย รูจักรักษา
ผลประโยชนสวนรวมของประเทศชาติ รวมท้ังสงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา  
ภูมิปญญาไทย ภูมิปญญาทองถ่ิน และความรูอันเปนสากลตลอดจนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รูจักพ่ึงตนเอง มีความริเริ่มสรางสรรค ใฝเรียนรู
ดวยตนเองอยางตอเนื่อง มาตรา 22 การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริม ให
ผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ มาตรา 24 การจัดกระบวนการเรียนรูใหสถานศึกษา
และหนวยงานท่ีเก่ียวของ ดําเนินการดังตอไปนี้ จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความ
สนใจและความถนัดของผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลฝกทักษะ กระบวนการคิด 
การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหา จัดกิจกรรม
ใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน รักการอานและเกิดการ
ใฝรูอยางตอเนื่อง จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุล
กัน รวมท้ังปลูกฝงคุณธรรม คานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะ อันพึงประสงคไวในทุกวิชา  สงเสริม
สนับสนุนใหครูผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียน และอํานวยความสะดวก
เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู ท้ังนี้ ผูสอนและอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการ สอนและ 
แหลงวิทยาการประเภทตางๆ มาตรา 30 ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หนา 4, 8-9, 11) 
  คน จึงมีความสําคัญและเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารองคกรสูความสําเร็จ แตใน
ปจจุบันจะพบวา “Human Resource” ซ่ึงหมายถึง ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย คือ หัวใจสําคัญ
ประการหนึ่งขององคการ ท่ีจะชวยผลักดันนโยบายไปสูการปฏิบัติ หลายองคการ แมวาผูนําท่ีมีความรู
ความสามารถมากเพียงใดก็ตาม แตหากประกอบดวยบุคลากรท่ีไรคุณภาพ ก็ยากยิ่งท่ีจะสราง
ความสําเร็จตามเปาหมายได ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ จิตลดา พัดเย็น ( 2543, หนา 26) ท่ีกลาว
ไววา “คนสําคัญกวาเงินและสิ่งของมากมายนัก เพราะถาคนมีความสามารถแลว ทุกสิ่งทุกอยางจะ
สําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว” อยางไรก็ตาม คน เปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด   
มีอารมณ มีความตองการท่ีหลากหลาย (ภควรรษ ธรรมพศกร, 2551, หนา 28) และเปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไปวา การสรางแรงจูงใจ เปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความคิด ความสนใจ และการเกิด
พฤติกรรมของบุคคลเปนอันมาก ผูบริหารทุกองคการจะใชวิธีการจูงใจเปนแรงผลักดันเพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความอยาก ความตองการ และแรงปรารถนาในการทํางานใหสําเร็จลุลวง (มุกดา  
จิตพรหมมา, 2552, หนา 11) การสรางแรงจูงใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรทุมเทเพ่ือผล       
การปฏิบัติงานท่ีดีและสูงข้ึน งานของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจคือ การใหผลประโยชนตอบแทน
บุคลากรตามท่ีบุคลากรตองการ และเม่ือบุคคลไดเห็นวิธีการท่ีจะไดรับประโยชนหรือไดรับ          
การตอบสนองตามความตองการแลว จะสงผลใหการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบเปนไปอยางดี
ท่ีสุด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550, หนา 130) การใชวิธีการจูงใจคน เปนสิ่งจําเปนในการบรรลุถึง
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วัตถุประสงคขององคการภายใตเง่ือนไขและนโยบายท่ีเปนอยู การจูงใจจึงเปนสิ่งท่ีขาดไมได หากมี
เปาหมายเดียวกันและมีแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพแลว บุคคลก็จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายขององคการ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541, หนา 60)  
 กลาวไดวา การท่ีมนุษยจะปฏิบัติงานไดดีนั้นตองอาศัยการสรางแรงจูงใจเพ่ือเราหรือ
กระตุนใหอยากท่ีจะทํางาน ซ่ึงการสรางแรงจูงใจมีความสําคัญ คือทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและ
กําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเกิดพลังเราใหมีกิจกรรมนําไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมาย ดังนั้น การสรางแรงจูงใจจึงมีความสําคัญในการบริหาร ทําใหการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เกิดขวัญและกําลังใจ มีความสามัคคี มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
(อุดร หานันชัย, 2546, หนา 14) นอกจากนี้ยังทําใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจ
มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  (เรณู สีนิล, 2552, หนา 27) และใน
ปจจุบันการศึกษาของมนุษยดีข้ึน  ชีวิตความเปนอยูของคนก็ยิ่งดีข้ึนอีก ความตองการจึงมีมากข้ึน
กวาเดิมมาก ดวยเหตุนี้ ผูบริหารจึงตองมีพฤติกรรมผูนํา เพ่ือท่ีจะสรางความพอใจใหแก บุคคล ใน
องคกร จะตองหาวิธีการสรางแรงจูงใจตอบุคลากร ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได เพ่ือใหบุคคลตางๆ
ไดรับความ พึง พอใจ และจะกระตือรือรนในการทํางานดีข้ึน หนาท่ีของผูบริหารในท่ีนี้คือ            
ตองตอบสนองความตองการใหดีหรือสมบูรณท่ีสุด ซ่ึงอาจทําไดดังนี้ การสรางแรงจูงใจดานรางกายนั้น 
ก็โดยการจายผลตอบแทน  (pay) ซ่ึงสวนใหญจะเปนตัวเงิน เพ่ือใหบุคคลสามารถจับจายใชสอยเพ่ือ
ความตองการเบื้องแรก นอกจากนี้ผูบริหารตองหาวิธีสนองความตองการในข้ันตอไป คือ จัดใหมี 
ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน การสรางแรงจูงใจทางสังคม ผูบริหารจะสามารถทําไดโดยใหความสําคัญ
แกบุคลากรมากข้ึน ใหเขารูสึกวา เขาเปนสวนหนึ่งขององคการ และไดรับความอบอุนท้ังจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ในการนี้ผูบริหารอาจตองหาวิธีการตางๆ เชน การจัดใหมีความสัมพันธ  
อันดีระหวางคนท่ีอยูในสังคม จากความตองการข้ันนี้ข้ึนไปก็คือ ความตองการอยากเปนคนเดน  
(esteem need) ผูบริหารจะสรางแรงจูงใจไดโดยจัดใหมีสิ่งเหลานี้ตามมา เชน การพิจารณาถึงการเลื่อน
ไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนไป สมํ่าเสมอพอควร เพ่ือแสดงใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถท่ีเขามีอยู การสราง
แรงจูงใจ ทางดานความ รูสึก (self-actualization) เชน จัดใหบุคลากรภาคภูมิใจท่ีไดมีโอกาสออก
ความคิดเห็นตอฝาย บริหาร มีการชมเชยความสามารถ และมีสวนรวมในการบริหาร  (ศิริลักษณ    
ไทรหอมหวน, 2550, หนา 21)  
 พฤติกรรมผูนําเปนปจจัยท่ีสําคัญแหงความสําเร็จขององคการประการหนึ่ง ดังนั้นความเปน
มืออาชีพของผูบริหารจึงมีความจําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาตัวผูบริหารใหมีความเปนมือ
อาชีพ เพ่ือจะไดเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพใหแกตนเองสูงสุด ซ่ึงจะสงผลดีไปถึงองคการ    
เพราะจะเปนการสรางความแข็งแกรงใหแกองคการในระยะยาว จะไดมีความสามารถในการนําพา
องคการ ใหฟนฝาการแขงขันตางๆ ตามกระแสโลกยุคโลกาภิวัตนท่ีดําเนินอยูในปจจุบันและในอนาคต 
(ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2550, หนา 2) และอาจกลาวไดวา ในการบริหารองคการนั้น ไมวาจะเปน
ภาครัฐหรือเอกชน ผูบริหารคือหัวใจสําคัญในการบริหารองคการ เพราะเปนปจจัยแหงความสําเร็จท่ี
จะชวยสงเสริมในการทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่น (อรณุ รักธรรม, 2551, หนา 18) การบริหาร
องคการในปจจุบนั เปน หนาท่ี  ท่ีจะตองปฏิบัติในฐานะผูบริหาร นับ ตั้งแตการกําหนดนโยบาย       
การวางแผนการจัดการบริหารงาน  เปนผูเชี่ยวชาญ เปนผูสั่งการ ประสานบุคคล และประโยชนของ
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องคการตลอดจนเปนตัวอยางท่ีดีในการประพฤติปฏิบัติตนแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน       
การบริหารและการจัดการศึกษาจะไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายนั้น ยอมข้ึนอยูกับพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารท่ีแสดงออกในการบริหารงานของสถานศึกษาแตละแหง ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนําท่ีดี
และเหมาะสม ก็จะสงผลใหบุคลากรมีกําลังใจ ทําใหการปฏิบัติงานตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี       
ตามวัตถุประสงคท่ีวางไว ซ่ึงการทํางานของแตละบุคคลยอมข้ึนอยูกับ การสราง แรงจูงใจ ของผูนํา
(สุทัศน ตุรงคเรือง, 2540, หนา 1) การบริหารงานอาจดูไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน
เพราะการบริหารงานบุคคล เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลกระทบตอ ความสําเร็จ ของหนวยงาน ไดโดยตรง 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 120) ดังนั้นผูนําจึงเปนผูท่ีมีความสามารถเฉพาะตัวสูง สามารถ
บริหารงานไดอยางถูกตอง เพ่ือใหรูเทาทันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ตลอดจนใช    
การเปนผูนําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในการประสานงาน ประสานความคิด การสรางขวัญกําลังใจ   
การสรางแรงจูงใจใหกับทีมงามใหมีความรวมมือรวมใจและรักใครสามัคคีกันในหมูคณะ (สมาน รังสิโยกฤษ, 
2549, หนา 1) 
 พฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ ของผูบริหาร จึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี
จะทําใหการ สถานศึกษา ประสบ ผลสําเร็จ บรรลุตามเปาหมายขององคการ ผูบริหารท่ีใหความ
สนับสนนุบุคลากร โดยสรางแรงจูง ใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงจะ ทําใหบุคลากร มีขวัญและ
กําลังใจ ใน การปฏิบัติ งาน อีกท้ังยังเปนผู ท่ีสรางแรงจูงใจเพ่ือ ใหเกิดความรวมมือในการ ปฏิบัติ งาน 
ผูบริหารควรเขาใจกระบวนการการกระจายงานใหบุคลากร ปฏิบัติงานอยางท่ัวถึงและ สามารถเปนท่ี
ปรึกษา สามารถใหคําแนะนําไดเพ่ือใหบุคลากรมีความม่ันใจในการ ปฏิบัติ งาน (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ , 2545, หนา 61) ผูบริหารจําเปนตองมีพฤติกรรมผูนํา ท่ีจะปฏิบัติ
กับบุคลากร โดยผูนําตองรูจักการปฏิบัติงานกับบุคคล ตองนึกถึงจิตใจของบุคคลอ่ืน ตองรูจักความตองการ
ของคนอ่ืนและรูจักตนเองดวย เพ่ือใหการทํางานไปสูความสําเร็จและไดรับการสนับสนุนดวยความ
เต็มใจของผูใตบังคับบัญชา ผูนําควรระลึกเสมอวา ความกาวหนาเปนความตองการอยางหนึ่งของ
มนุษยดังนั้น จึงควรเสริมสรางความกาวหนาใหแกผูใตบังคับบัญชาในดานการเรียนการศึกษา      
การคนควา การวิจัย ใหเขามีความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงเปนการกสรางแรงจูงใจในการทํางาน (อุบล 
สุวรรณศรี, 2549, หนา 2) 
 ผลดําเนินงานดานการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ในชวงปท่ีผานมา ปรากฏวา โรงเรียนสวนใหญยังมีความขาดแคลน
ท้ังดานอาคารสถานท่ี และเกิดความเหลื่อมล้ํากันมาก และการใชอาคารสถานท่ี  พบวาโรงเรียน      
สวนใหญมีอาคารเรียนเกาชํารุดทรุดโทรมเนื่องจากมีอายุการใชงานนานโรงเรียนบางแหงขาดแคลน
หองเรียนโดยเฉพาะท่ีใชเปนหองพิเศษในการจัดกิจกรรมดานการเรียนการสอนตางๆ  และในบางแหง
ยังมีอาคารเรียนท่ีไมเพียงพอตอความตองการเม่ือเทียบกับจํานวนนักเรียน  รวมถึง การนิเทศกํากับ
ติดตามผลดานการศึกษา นั้นมีการขาดแคลนดานจํานวนศึกษานิเทศกและไมสามารถออกนิเทศตาม
สถานศึกษาไดอยางจริงจั ง และท่ีสําคัญคือ ขาราชการครูจํานวนมาก ขาดขวัญและกําลังใจ           
เกิดความสับสน และทอถอยเกิดทัศนคติท่ีไมดีตอหนวยงานตนสังกัด เนื่องจากเห็นวาตนไมไดรับ
ความเปนธรรมในเรื่องตางๆเชนการเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ การโยกยายประจําป การจัดสรร
ครุภัณฑ และสิ่งกอสรางโอกาสในการสงเสริมความรูและความกาวหนาในหนาท่ีการงานการปฏิบัติ
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ตามนโยบายและมาตรการตางๆ  มีความเหลื่อมล้ํา ( สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 18) ดังนั้นพฤติกรรมผูนําจะมีสวนสําคัญยิ่งตอความสําเร็จของ การบริหาร 
หากผูบริหารใชพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ซ่ึงจะชวยใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและครู   
มีความใกลชิดกัน ครูมีความเชื่อม่ันและไววางใจผูบริหารหากพบปญหาใน การปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือกับผูบริหารได จึงนาจะสามารถสรางแรงจูงใจใหครูมุงม่ันใน การปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2550, หนา 4) 
 จากปญหาท่ีกลาวมา ผูวิจัยมีความสนใจและ ตองการ ท่ีจะศึกษา ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 เพ่ือนําไปเปนขอมูลในการปรับปรุง
แกไข ตลอดจนเปนการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และบังเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน
ตอไป  

1.2 คําถามการวิจัย 
  
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยนํามาตั้งคําถามการวิจัยดังนี้ 
 1.2.1 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 อยูในระดับใด 
 1.2.2 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 อยูในระดับใด 
 1.2.3 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต  2 มีความสัมพันธ
กันหรือไม 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้ 
 1.3.1 เพ่ือศึกษา ระดับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับการสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถม ศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 2 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย  
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 การวิจัยครั้งนี้ มีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครใูนสถานศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.5.1 ขอบเขตของเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของเนื้อหาในการวิจัย ดังนี้  
              1) ศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิด
พฤติกรรมผูนําของ ยุทธนา พรหมณี (2555, หนา 23) ไดแก ผูนําแบบมิตรสัมพันธ ประกอบดวย 4 ดาน 
ดังนี้ 1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 
3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน 
   2) ศึกษาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผููวิจัยศึกษา ตามแนวคิดการสราง
แรงจูงใจโดยใชวิธีการจูงใจ ของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 191-195) ไดกลาวถึงวิธีการสราง
แรงจูงใจ เปน 5 ดาน 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน 2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน    
3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 4) การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
 1.5.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง    
    1) ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน ปการศึกษา 2556 รวมประชากรท้ังสิ้น 1,400 คน 
    2) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัครั้งนี้  ไดแก ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ปการศึกษา 2556 ซ่ึงไดมาจากการกําหนด
กลุมตัวอยาง ตามตารางของเครจซ่ี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607-610) โดยกําหนด
ตามสัดสวนของประชากรแตละอําเภอใชการเทียบบัญญัติไตรยางศและสุมอยางงาย ( Simple 
Random Sampling) โดยการจับฉลาก รวมกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 302 คน 
 1.5.3 ตัวแปรท่ีศึกษา 
 ตัวแปรพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 1) เปนผูหวงใย สนับสนุน
และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาให
ประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน 
 ตัวแปรการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู ประกอบดวย 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน    
4) การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีของนักการศึกษาเพ่ือนํามาเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

 ตัวแปรพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาหลักการ 
แนวคิดทฤษฎพีฤติกรรมผูนําของ ยุทธนา พรหมณี ( 2555, หนา 23) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ  
ประกอบดวย 1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความ
เปนมิตร 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  

  ตัวแปร การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซ่ึง ผูวิจัยได ศึกษาจาก ธนวรรธ            
ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550, หนา 191-195) นักวิชาการท่ีผูวิจัยศึกษาคนความานี้ ไดกลาวถึงวิธีการสราง
แรงจูงใจ โดยแบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน 2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทน
ท่ีเปนเงิน 3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 4) การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน 5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
 จากแนวคิดดังกลาวจึงนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ความสัมพันธระหวาง พฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดังภาพ 1 
 
ตัวแปรพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษา 
1. เปนผูหวงใย สนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  
2. ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร  
3. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ
ผลสําเร็จ  
4. มีความใกลชิดและใหเกียรติ
ผูรวมงาน 

 ตัวแปรการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู 

 

 
1. การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
2. การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 
3. การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน   
4. การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 
5. การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 

 
ภาพ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

1.7 ขอตกลงเบื้องตน 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีขอตกลงเบื้องตนดังนี้ 
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 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษากับครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2  ปการศึกษา 255 6 เปนโรงเรยีน ท่ีจัดการเรียนการสอนในระดับประถมศึกษาและ
โรงเรียนขยายโอกาส เทานั้น 

  
1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีนิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 
 1.8.1 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงานมีการ
สรางขวัญกําลังใจมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

 1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออกใน 
ลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการ
ของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง      
และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ 

 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง โดยมีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน   
มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึง 
ความเปนมิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน 

 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนดวิธีการทํางาน 
เปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน เปดโอกาส
ใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนง     
ท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 

 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตาม
ขอเสนอแนะในท่ีประชุม เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม และยกยองผูรวมงานท่ีประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน 
 1.8.2 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารกระตุนใหครูแสดงออก
ถึงการใหความรวมมือปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน หมายถึงวิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ
ครูดวยงานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  ความถนัด
เชี่ยวชาญ  งานท่ีมีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา และผูบริหารใหครูรับผิดชอบงานท่ีจะทํา ใหเกิด
ความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารตองกําหนดขอบเขต เปาหมายของงานใหชัดเจน 
รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนา
ความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ สนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัด
วิทยากรมาบรรยาย ใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัด ผูบริหารกํากับดูแลติดตาม    
การปฏิบัติงานของครูอยางใกลชิด ชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของครู  
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 2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจ
โดยการจูงใจใหแกครูปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ซ่ึงเปนผลตอบแทนท่ีเปนเงินในรูปแบบตางๆ 
ไดแก คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจําแนนอน เงินท่ีครูไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ และปฏิบัติไดตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ 
ก็จะไดเงินจํานวนหนึ่ง 

 3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจ
โดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการสถานศึกษาใหการ
ชมเชย การประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน การติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางาน
ไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธ ในวารสารหรือสิ่งพิมพ
ของหนวยงาน สนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน และผูบริหารสนับสนุนใหครู มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู   
รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับงานของโรงเรียน สงเสริมใหศึกษาดู
งานท้ังในและตางประเทศ ครูมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวา
จะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน  ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการ
พบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ  

 4) การสรางแรงจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสราง
แรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน สถานท่ี ในการ
ปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ 
อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 
ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และผูบริหารสงเสริม
ใหครูมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี 
ใหการยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

 
 5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสถานศึกษาสราง
แรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ดวยสวัสดิการ ดานตาง  ๆ
ไดแก การบริการดานรานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีสถานท่ีเพียงพอ ในการจอดรถ 
มีหองพักครูขณะอยูในชวงเวลาพักกลางวัน จัดใหมีหองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ
ประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออกกําลังกาย โรงเรียนมีสโมสรดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดใหมีการอบรม ใหเรียนภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือ
เผยแพรและสื่อสารเก่ียวกับโรงเรียน ใหความรูตางๆ แกครูในการทําประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบาน
ซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ จัดใหมีสหกรณออมทรัพยสําหรับคณะครูในโรงเรียน 
 1.8.3 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง  ผูท่ีดํารงตําแหนงผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการ
ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 
 1.8.4 ครผููสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  หมายถึง ขาราชการครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 ปการศึกษา 2556 
 

1.9 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
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 การวิจัยครั้งนี้ มีประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับดังนี้ 
 1.9.1 เพ่ือเปนขอมูลใหผูบริหารสถานศึกษา  ตลอดจนหนวยงานท่ีเก่ียวของไดทราบถึง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาและนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.9.2 เพ่ือ เปนแนวทางในการพัฒนาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.9.3 เพ่ือใหทราบถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
           ในการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือนําเสนอในหัวขอ
ดังนี้ คือ   

 2.1 สภาพบริบทของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
       2.1.1 ความเปนมาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 

                2.1.2 การบริหารงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 2  
        2.1.3 ขอบขายโครงสรางการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2    
        2.1.4 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
        2.1.5 บทบาทของครูในสถานศึกษา 
 2.2  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
   2.2.1 ความหมายของผูนํา   
   2.2.2 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา  
   2.2.3 ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา 
   2.2.4 คุณลักษณะพฤติกรรมผูนํา 
   2.2.5 บทบาทผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  
     2.2.6 แนวคิดพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา  
 2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ 
   2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

2.3.2 ความหมายของการสรางแรงจูงใจ  
2.3.3 ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ 
2.3.4 แนวคิดเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ 

  2.4 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ    
 2.6 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1 สภาพบริบทของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
  
 2.1.1 ความเปนมาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
           สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 2 ตั้งอยูเลขท่ี 209/1 หมูท่ี 3 
ตําบลเกาะขนุน อําเภอพนมสารคาม จังหวัดฉะเชิงเทรา เปนหนวยงานทางการศึกษาท่ีอยูภายใต 
การกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีพ้ืนท่ี
รับผิดชอบในการจัดการศึกษา จํานวน  7 อําเภอ คือ  อําเภอพนมสารคาม อําเภอบางคลา อําเภอ
สนามชัยเขต อําเภอราชสาสน อําเภอแปลงยาว อําเภอทาตะเกียบ และอําเภอคลองเข่ือน 
(สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 2)   

  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 นั้นตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงวาดวยเรื่อง การกําหนด
หลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  โดยมุงหวังจะยกระดับการศึกษาของชาติ
ใหไดมาตรฐาน จึงกําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาท้ังระบบ โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูประบบ
บริหารการจัดการศึกษาทุกสวนและทุกระดับท่ีเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการศึกษายุคใหมและเพ่ือเปนการกระจายอํานาจในการ
บริหารจัดการลงไปสูสวนภูมิภาคหรือทองถ่ิน จึงใหมีการหลอมรวมเปลี่ยนถายอํานาจในการบริหาร
จัดการของหนวยงานสําคัญท่ีกํากับดูแลในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานทุกระดับเขาไวดวยกัน ทําให
กรมตางๆ ในกระทรวงศึกษาธิการยุบเลิกและเกิดสํานักงานใหม ประกอบดวย สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการ สภาการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ขณะเดียวกันไดมีการหลอมรวมหนวยงานในระดับกรมซ่ึงมีอยูเดิม คือ สํานักงานคณะกรรมการ   
การประถมศึกษาแหงชาติ กรมสามัญศึกษาและกรมวิชาการ เขาไวดวยกันแลวเปลี่ยนสภาพเปน
หนวยงานใหมตั้งข้ึนเปนสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระดับจังหวัดและอําเภอ   
ก็เชนเดียวกันไดมีการยุบเลิกสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ/
ก่ิงอําเภอ สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและสํานักงานศึกษาธิการ
อําเภอ/ก่ิงอําเภอ และไดมีการจัดตั้งสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ข้ึนท่ัวประเทศ จํานวน 183 เขต 
(สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 3) 

 กระทรวงศึกษาธิการ  กําหนดใหมีการแบงเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาม ประกาศกระทรวง เรื่อง 
การแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ.  2553 และการแบงสวน
ราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พ.ศ. 2553 เพ่ือจัดระบบและกระจายอํานาจ
การจัด 1การศึกษา 1 ใหครอบคลุ มทุกภาค และทุกจังหวัดท่ัวประเทศ โดยมี 1สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 1 เปนหนวยงานท่ีจัด ระบบและการกระจายอํานาจการศึกษา โดยแบงเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา  ออกเปน 2 ระดับ คือ เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา สําหรับการแบงเขตพ้ืนท่ีการศึกษาของจังหวัดฉะเชิงเทรา ซ่ึงประกอบดวยสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ฉะเชิงเทรา เขต 2 และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 3)  
            2.1.2 การบริหารงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
เขต2 
            สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 นั้นเปนหนวยงานทางการ  
ศึกษาภาครัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอํานาจหนาท่ี
ตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษา 2546 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2553 และกฎกระทรวงวาดวยเรื่องการกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา พ.ศ. 2546 มีบทบาทหนาท่ี ดังนี้ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553, หนา 
44)   

1) จัดทํานโยบาย แผนการพัฒนา และมาตรฐานการศึกษา  ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาใหสอดคลอ งกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานและความตองการของทองถ่ิน 

2) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และหนวยงาน
ในสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณท่ีไดใหหนวยงานขางตนรับทราบและ
กํากับตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
  3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาใน
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ในสํานักงาน      
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 5) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา  ในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  6) ประสานการระดมทรัพยากร  รวมท้ังทรัพยากรบุคคล  เพ่ือการ สงเสริม  
สนับสนุนการจัดการ และพัฒนาการศึกษาในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  และประเมินผลสถานศึกษา              
ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน  การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอก ชน และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา           
สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  9) ประสาน สงเสริม สนับสนุน  การวิจัย  และพัฒนา ดานการศึกษา ในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  10) ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานในดาน
การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  11) ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร ตางๆ หนวยงานภาครัฐ เอกชน 
และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
เขตการศึกษา 
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  12) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจกรรมภายใน สํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิได
ระบุไวใหเปนหนาท่ีของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย  

 2.1.3 ขอบขายโครงสรางการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2   
            ปจจุบันกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดโครงสรางสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระถม
ศึกษาทุกเขตประกอบดวย 7 กลุมงาน กับ 1 หนวยตรวจสอบภายใน (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถม ศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 3) คือ      
19    1) กลุมอํานวยการ    
           งานอํานวยการของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เปนงานท่ีเก่ียวของกับ        
การจดัระบบบริหารองคกร การประสานงานและใหบริการ สนับสนนุสงเสริมใหกลุมภารกิจและ    
งานตางๆ ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สามารถบริหารจัดการและดําเนินงานตามบทบาทภารกิจ
อํานาจหนาท่ีไดอยางเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลบนพ้ืนฐานของความถูกตองโปรงใส 
ตลอดจนสนับสนุนและใหบริการขอมูลขาวสาร เอกสาร สื่อ อุปกรณทางการศึกษา และทรัพยากรท่ี
ใชในการจัดการศึกษาแกสถานศึกษา  เพ่ือใหสถานศึกษาบริหารจัดการไดอยางสะดวกคลองตัว       
มีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและ18ประสิทธิผล     

           2) กลุมบริหารงานการเงินและทรัพยสิน  
18                กลุมบริหารงานการเงินและทรัพยสินใหคําปรึกษาสถานศึกษาเก่ียวกับ       

การดําเนินงานบริหารการเงิน  งานบัญชี  งานพัสดุและงานบริหารสินทรัพย  โดยการ ดําเนินงาน
เก่ียวกับงานบริหารการเงิ น การบริหารงานบัญชี  การบริหาร งานบริหารงานพัสดุ และสินทรัพย  
อีกท้ัง ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย     

           3) กลุมบริหารงานบุคคล    
           การบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เปนมาตรการจูงใจใหขาราชการและ
บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของหนวยงาน โดยยึดหลักการกระจาย
อํานาจระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลเพ่ือใหการบริหารจัดการมีความคลองตัวเกิดความอิสระ
ในการปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย  ระเบียบปฏิบัติ ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนา  มีความรู
ความสามารถมีขวัญกําลังใจ  นําไปสูการบริการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตามหลักการบริหาร
แบบมุงผลสัมฤทธิ์ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียนตอไป 
 4) กลุมนโยบายและแผน    
           เปนกลุมงานท่ีสงเสริม สนับสนุน และประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศึกษา
ตางๆ จัดการศึกษาเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาชาติ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
ยุทธศาสตรเปนสําคัญ ( strategic results – based management : SRBM) ใชระบบงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร ( strategic performance based budgeting : SPBB) โดยเนน
ความโปรงใส ทันสมัย ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ให เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล          
ยึดหลักการมีสวนรวม (participation) การบริหารจัดการท่ีสนับสนุนใหโรงเรียนเปนฐาน (school–
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based management) โดยมีกระบวนการวางแผน การดําเนินการตามแผน การกํากับติดตามผล
อยางเปนระบบ  
   5 ) กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  
           กลุมงานนิเทศ  ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา เปนกลุมงานท่ีดําเนินการเก่ียวกับการนิเทศการศึกษา วิเคราะห วิจัย  ติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผล การพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา เพ่ือใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง
ในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานเทาเทียมกัน โดยยึด
โรงเรียนเปนฐาน สงผลใหผูเรียนท้ังในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  เกิดการเรียนรู          
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายของการศึกษา 
 
 

          6) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  
           งานสงเสริมการจัดการศึกษาเปนงานท่ีสนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษาใน
สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สามารถจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยเปนการบูรณาการ 
การจัดการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยไปสูการศึกษาตลอดชีพนําแหลง
เรียนรูและภูมิปญญาทองถ่ินใชประกอบการเรียนการสอน สงเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจให
สมบูรณ จัดสวัสดิการ  สวัสดิภาพและกองทุนเพ่ือการศึกษา  ท่ีจะเปนการชวยเหลือผูเรียนปกติ     
ดอยโอกาส  พิการและมีความสามารถพิเศษอีกท้ังสงเสริมใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน สถาบันทาง  
การศาสนาสถานประกอบการ องคกรปกครองสวนทองถ่ินและเอกชน  รวมจัดการศึกษาท่ีจะสงผล
ตอคุณภาพชีวิตของผูเรียน 

          7) กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน   
           งานสงเสริมสถานศึกษาเอกชน เปนกลุมงานท่ีสนับสนุนและสงเสริมให
สถานศึกษาในสังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สามารถจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดย
การบูรณาการ การจัดการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัยไปสูการศึกษาตลอดชีพ 
เปนกลุมงานท่ีดําเนินการสงเสริมการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการสถานศึกษาเอกชน  งานสวัสดิการ
สถานศึกษาเอกชน งานสงเสริมการบริหารงานบุคคลและการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเอกชน งานสงเสริม
ขอมูลสารสนเทศ งานพัฒนาคุณภาพการศึกษาสถานศึกษาเอกชน  

          8) หนวยตรวจสอบภายใน  
           หนวยตรวจสอบภายใน เปนหนวยงานท่ีตั้งข้ึนตามมติคณะรัฐมนตรี  ทําหนาท่ี
เปนหนวยงานควบคุมภายในของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษาเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว เปนเครื่องมือของผูบริหารในการสงสัญญาณเตือนความ
เสี่ยงท่ีทําใหหนวยงานปฏิบัติไมบรรลุเปาหมาย การตรวจสอบภายในท่ีเพียงพอมีการสอบทานท่ีดี
สามารถท่ีจะทําใหการใชทรัพยสินของทางราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล  
ประหยัดและโปรงใส  
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 ผลดําเนินงาน สภาพการจัดการศึกษา ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ในชวงปท่ีผานมา ปรากฏดังนี้ (แผนปฏิบัติการประจาํปงบประมาณ 
2555 ระยะท่ี 1, 2555, หนา 20) 

     1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ประสบปญหาดานการครองชีพ
เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันและอยูในชวงภาวะเงินเฟอ  ทําใหเงินเดือนของขาราชการครูท่ี
ไดรับไมเพียงพอตอการใชจายท่ีเพ่ิมข้ึน ครูสวนใหญเกิดภาวะหนี้สินท้ังในระบบ และนอกระบบ มีการกูเงิน
จากสหกรณออมทรัพยครูฉะเชิงเทรา จํากัด มากข้ึน มีการแกสัญญาหนี้เพ่ือรับเงินกูเพ่ิมเติม ทําใหครู
เกิดความเครียดและความไมสบายใจซ่ึงมีผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอน  ครูบางคนตอง
ประกอบอาชีพอิสระเพ่ิมข้ึน  ทําใหมีการเบียดบังเวลาของราชการและไมสามารถปฏิบัติงานอยาง
ทุมเท เสียสละในดานตางๆ เหมือนเชนอดีต 

          2) อุปกรณการศึกษา  สื่อและเทคโนโลยี  ยังไมสามารถจัดสรรงบประมาณหรือให
การสนับสนุนแกโรงเรียนในสังกัดไดเทาท่ีควร โรงเรียนสวนใหญยังขาดแคลนและเกิดความเหลื่อมล้ํา
กันมาก 

         3) การใชอาคารสถานท่ี โรงเรียนสวนใหญมีอาคารเรียนเกาชํารุดทรุดโทรมเนื่องจาก
มีอายุการใชงานนานโรงเรียนบางแหงขาดแคลนหองเรียน  โดยเฉพาะท่ีใชเปนหองพิเศษ  ในการจัด
กิจกรรมดานการเรียนการสอนตางๆ  และในบางแหงยังมีอาคารเรียนท่ีไมเพียงพอตอความตองการ
เม่ือเทียบกับจํานวนนักเรียน 

         4) การนิเทศ กํากับ ติดตามผลดานการศึกษามีการขาดแคลนดานจํานวนศึกษานิเทศก
และไมสามารถออกนิเทศตามสถานศึกษาไดอยางจริงจัง 

         5) ขวัญและกําลังใจของขาราชการครู  ยังมีครูจํานวนมากเกิดความสับสน และ
ทอถอยเกิดทัศนคติท่ีไมดีตอหนวยงานตนสังกัด เนื่องจากเห็นวาตนไมไดรับความเปนธรรมในเรื่อง
ตางๆ เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ การโยกยายประจําป การจัดสรรครุภัณฑ และสิ่งกอสราง 
โอกาสในการสงเสริมความรูและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  การปฏิบัติตามนโยบายและ
มาตรการตางๆ  มีความเหลื่อมล้ํา เปนตน  รวมท้ังการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของผูบริหารระดับ
ตางๆ ตอการรวมงานยังมีนอย 
 สรุปไดวา สภาพการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 2  ยังคงตอ งปรับปรุงพัฒนาในหลายๆ  ดานอยางตอเนื่องเพ่ือการพัฒนาคุณภาพการศึกษา    
โดยคํานึงถึงความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการครู รวมถึงขวัญและกําลังใจ ซ่ึงเปน
สิ่งสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา อีกท้ังการมีสวนชวยลดปญหาตา งๆ ในระบบการจัด
การศึกษาอีกทางหนึ่งเพ่ือนําไปสูการพัฒนาผูเรียนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด      
 2.1.4 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 บทบาทของ ผูบริหารสถานศึกษาคือ พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกในสถานการณตางๆ เพ่ือให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรโดยเปนศูนยรวมในลูกนอง  ชวยเสนอแนะกระตุนใหกําลังใจยกยอง
สรรเสริญ เปนตัวแทนของกลุม  เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลงไป  บทบาทหนาท่ีของผูนํา ก็จะตอง
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณนั้นดวย หนาท่ีและความรับผิดชอบในการบริหาร โรงเรียน ของ
ผูบริหารสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 
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2547 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 27 ไดกําหนดให
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
และมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2553, หนา 81)    
   1) ควบคุม ดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑและวิธีการตามท่ี ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษากําหนด 
   2) พิจารณาเสนอความดีความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
   3) สงเสริม สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง 
   4) จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
   5) ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
   6) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอ่ืนหรือตามท่ี อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 ชุบ กาญจนประกร (2546, หนา 31) ไดศึกษาเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของผูบริหารโดยกําหนด
บัญญัติ 10 ประการ ดังนี้ 
   1) วางแผนการปฏิบัติงาน 
   2) จัดระเบียบองคการ และจัดตัวบุคคลใหเขากับงาน 
   3) ประสานงาน 
   4) ควบคุมการคลัง 
   5) ใหขาวสารและการติดตอท่ัวไป 
   6) สรางแรงจูงใจ ริเริ่ม และสงเสริมงาน 
   7) ตัดสินใจและออกคําสั่งใหปฏิบัติงาน 
   8) เปนหัวหนา เปนผูควบคุม และจัดมอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติ 
   9) ประเมินผลงาน 
   10) แกไข และปรับปรุงงานใหดีข้ึน 
 และตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 กําหนดใหผูอํานวยการสถานศึกษามีอํานาจหนาท่ีดังนี้ (1) บริหาร
กิจการของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทาง
ราชการและของสถานศึกษาหรือสวนราชการ รวมท้ังนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษาหรือ
สวนราชการ  (2) ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา รวมท้ังควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน 
การพัสดุ สถานท่ี และทรัพยสินอ่ืนของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
และขอบังคับของทางราชการ (3) เปนผูแทนของสถานศึกษาหรือสวนราชการในกิจการท่ัวไป รวมท้ัง
การจัดทํานิติกรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือสวนราชการตามวงเงินงบประมาณท่ี
สถานศึกษาหรือสวนราชการไดรับตามท่ีไดรับมอบอํานาจ (4) จัดทํารายงานประจําปเก่ียวกับกิจการ
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ของสถานศึกษาหรือสวนราชการเพ่ือเสนอตอคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  (5) อํานาจหนาท่ีใน
การอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบ ท่ีคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานกําหนด (6) ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมายจากรัฐมนตรีวาการกระ ทรวง   
ศึกษาธิการ ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา รวมท้ังงานอ่ืนท่ีกระทรวงมอบหมาย  (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2, 2545 หนา 15) 
 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสําคัญยิ่งในการบริหารสถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากงานผูบริหารสถานศึกษานั้น เปนงานท่ีจะตองรับผิดชอบสูงและมีงานหลายๆ ดานท่ีจะตอง
ปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน  ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการบริหาร
จัดการภายในสถานศึกษา มีวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีมนุษยสัมพันธ 
และเปนท่ียอมรับของผูท่ีเก่ียวของ เชน ขาราชการครู นักเรียน และชุมชน พฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธ จึงเปนปจจัยสําคัญตอการบริหาร สถานศึกษา ในกา รดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 2.1.5 บทบาทของครูในสถานศึกษา 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  มาตรา 24 ถือวาเปน
หัวใจสําคัญของการจัดการเรียนการสอน เพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู จากสาระสําคัญของมาตรานี้ 
ถึงกับกลาวกันวา เปนการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูแบบใหมของวงการศึกษาไทยเลยทีเดียว     
เปนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกเพ่ือใหผูเรียนสามารถ
เรียนรูและพัฒนาตนเองไดเต็มตามศักยภาพ ในมาตรา 22 การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคน
มีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการ
ศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนา ตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ ในมาตรา 23 การจัดการ  
ศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ตองเนนความสําคัญ
ท้ังความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา  
ในเรื่องตอไปนี้  (1) ความรูเรื่องเก่ียวกับตนเอง และความสัมพันธของตนเองกับสังคม ไดแก 
ครอบครัว ชุมชน ชาติ และสังคมโลก รวมถึงความรูเก่ียวกับประวัติศาสตรความเปนมาของ
สังคมไทยและระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข ( 2) ความรูและทักษะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมท้ังความรูความเขาใจและ
ประสบการณเรื่องการจัดการ การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมอยางสมดุลยั่งยืน ( 3) ความรูเก่ียวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปญญาไทย 
และการประยุกตใชภูมิปญญา ( 4) ความรู และทักษะดานคณิตศาสตร และดานภาษา เนนการใช
ภาษาไทยอยางถูกตอง (5) ความรู และทักษะในการประกอบอาชีพและการดํารงชีวิตอยางมีความสุข  
และถาจะชี้เฉพาะเจาะจงลงไปใหชัดเจนท่ีสุดผูท่ีจะตองมีการเปลี่ยนแปลงมากท่ีสุด ในบรรดา
บุคลากรทางการศึกษ าท้ังหลายนี้ ก็คือ "คร"ู  ครู เปนอาชีพท่ีเกาแกท่ีสุดอาชีพหนึ่งในโลก         
สรรพวิทยาการท้ังหลายของมวลมนุษย ถูกถายทอดจาก "ผูรู" สู "ผูเรียน" มากท่ีสุด ไมวาจะเปนใน
ระบบหรือนอกระบบ ระบบการเรียนการสอนทําใหวิวัฒนาการของมนุษยเปนไปอยางรวดเร็ว  
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เพราะกวาเราจะรูจักใชหินเปนเครื่องมือก็กินเวลานับแสนป กวาเราจะรูจักทอผา ก็กินเวลานับหม่ืนป   
กวาเราจะอยูเปนหลักแหลงมีบานเมืองปกแผนก็ใชเวลานับพันป  กวาเราจะผลิตเครื่องยนต 
เครื่องจักรกลได ก็ใชเวลาหลายรอยปและการพัฒนาคอมพิวเตอรข้ึนมาใช  ก็ใชเวลาหลายสิบปแต
ท้ังหมดนี้  เราสามารถถายทอดโดยกระบวนการเรียนรูของมนุษยเพียงใชเวลาไมก่ีปเทานั้น  บุคคล  
รุนใหมก็จะสามารถสรางสรรคสิ่งใหมๆ  ตอไปไดอยางไมรูจักจบสิ้น  ภาระหนาท่ีของครู ในการ
ถายทอดความรูและพัฒนาความสามารถของผูเรียนจึงเปนหนาท่ีท่ีไมมีวันจบสิ้น  ตองคงอยูตลอดไป
โดยมีการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยูตลอดเวลาผูเรียน  จัดกิจกรรมการเรียนการสอนหลักและ  
เสริมประสบการณแกผูเรียน  ดูแลชีวิตผูเรียนในโรงเรียนสถานศึกษา  สนับสนุนใหผูเรียนไดพัฒนา  
เต็มตามศักยภาพมีอิทธิพลอยางมาก ตอความสําเร็จหรือลมเหลวของผูเรียน ถึงแมวาระบบการศึกษา
และแนวทางการจัดการศึกษาจะมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางไร  หากครูยังคงยึดติดกับการสอน
แบบเดิมๆ  ไมมีการพัฒนาตนเอง  ไมพัฒนากระบวนการเรียนรูไมคํานึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจริงกับผูเรียน  
การปฏิรูปการเรียนรูก็จะไมเกิดข้ึนดังนั้นครูตองเปนผูเปลี่ยนแปลงกอนเปนอันดับแรก โดยมีบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืนเปนผูสนับสนุน ทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท่ีดีข้ึนจากกา รเปลี่ยนแปลงนั้น  มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทามกลางกระแสวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย เศรษฐกิจตกต่ํา  ประชากรเพ่ิม
มากข้ึนเกิดการแขงขันอยางรุนแรงจริยธรรมถดถอยครูจะถายทอดอะไรสูผูเรียน อยางไรเพ่ือเตรียมพรอม
รับสิ่งเหลานี้ ใหสมกับการเปน "ครูมืออาชีพ" พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 4 
แนวการจัดการศึกษา เปนหัวใจหลักของการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู เริ่มจาก มาตรา 22 การจัด 
การศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมี
ความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและ
เต็มตามศักยภาพ เปนลักษณะท่ีพึงประสงคของผูเรียนท่ีตองการ ใหเกิดข้ึน มาตรา 23 การจัดการ
ศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  ตองเนนความสําคัญ
ท้ังความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา  
เปนเนื้อหาความรูและทักษะในดานตางๆ ท่ีตองจัดใหกับผูเรียน มาตรา 24 เปนการจัดกระบวนการ
เรียนรูใหกับผูเรียน มาตรา 25-30 วาดวยหนาท่ีของรัฐ หนวยงานการศึกษาและสถานศึกษา ท่ีจะตอง
กําหนดหลักสูตร และใหการสงเสริม สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนในทุกๆ  ดานจะเห็นวา 
มาตรา 24 เปนตัวกําหนดภาระหนาท่ีของครูโดยตรง ท่ีจะดําเนินการ โดยมีสาระสําคัญ ในมาตรา 24 
การจัดกระบวนการเรียนรู ใหสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินการ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ, 2545, หนา 44-46) ดังตอไปนี้ 
         1) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของ
ผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในการจัดการเรียนการสอนของครู ตองยอมรับใน        
ความแตกตางกันของผูเรียน ท้ังในดานพ้ืนฐานความรู ความถนัดทางการเรียน ความสนใจ ความพรอม
ความสามารถในการเรียนรู ในบางดาน เชน  พ้ืนฐานความรู ครูอาจปรับใหพอใกลเคียงกันไดบาง  
แตความถนัด ความสนใจ เปนไปไมไดท่ีจะใหผูเรียนท้ังหมด ในหองเรียน มีความถนัด หรือความสนใจ
เหมือนกัน นอกจากนี้ ศักยภาพในการเรียนรู  ก็แตกตาง เรียนรูไดเร็วชาตางกัน ดังนั้น ในการเรียน
การสอนของครู อันดับแรกครู ตองสามารถจําแนกความแตกตางกันของผูเรียนไดชัดเจนเพ่ือท่ีจะ
นําไปจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสอดคลอง ผูเรียนแตละคนไดอยางเหมาะสม ซ่ึงอาจใชแนวทาง 
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ดังนี้ 
 (1) จัดกิจกรรมท่ีสอดคลองกับความสนใจ ตอบสนองความถนัด ของผูเรียนเปน
รายบุคคล รายกลุม โดยการสํารวจความถนัด ความสนใจ ของผูเรียนแลวนํามาจัดกิจกรรมใหสอดคลองหรือ
ดึงเรื่องท่ีผูเรียนสนใจมาประกอบในบทเรียน  
              (2) กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีครูใชตองมีความหลากหลาย และเหมาะสมกับ
ผูเรียนกลุมตางๆ โดยท่ีครูอาจทดลองนํามาใชเพ่ือหาวิธีท่ีดีท่ีสุดสําหรับพัฒนาผูเรียนแตละคน 
              ( 3) ใชกิจกรรมท่ีสามารถพัฒนาความสามารถของผูเรียนใหสูงข้ึนไดเต็มตาม
ศักยภาพเหมาะสมกับวุฒิภาวะ เริ่มจากตรวจสอบความสามารถพ้ืนฐานของผูเรียน แลวจึงใช
กิจกรรมท่ีสงเสริมความสามารถใหสูงข้ึนตามลําดับทีละข้ันๆ  
          2) ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกต
ความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหาครูสามารถท่ีจะกระทําไดโดย  
                  (1) จัดกิจกรรมท่ีเนนการพัฒนาทักษะ และกระบวนการคิด เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะท่ี
เปนนักคิดท่ีสามารถศึกษา จนคนพบคําตอบของปญหาไดดวยตนเอง กําหนดหลักการทํางานไดเองให
เปนลักษณะนิสัยท่ีติดตัวอยางถาวร 
                  ( 2) จัดกิจกรรม ประสบการณหรือสถานการณ ท่ีกระตุนใหเกิดการคิด อยางเปน
ระบบ มีข้ันตอน  โดยครูตองศึกษาทฤษฎีการเรียนรู กระบวนการเรียนรูแบบตางๆ ใหเขาใจถองแท  
เพ่ือนํามาจัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมตอไปรวมท้ังจัดกิจกรรมเสริมท่ีหลากหลายรูปแบบเพ่ือท่ีผูเรียนจะ
นําประสบการณไปประยุกตเพ่ือแกไขปญหาตอไป เพราะการมีประสบการณท่ีมาก ยอมมีหนทาง
แกไขมากข้ึนเชนกัน 
     ( 3) ใหผูเรียนรูจักตั้งปญหา กําหนดปญหา รวมถึงหาวิธีท่ีแกปญหา ดวยวิธีการท่ี
เหมาะสม เปนระบบ ใหผูเรียนเห็นความสําคัญของปญหา มากกวาเห็นความสําคัญของคําตอบท่ีมีอยูแลว
ในการเรียนการสอน บางครั้งคําตอบ ก็ไมใชสิ่งสําคัญท่ีสุด แตกระบวนการคนหาท่ีอยูระหวางปญหา
กับคําตอบนาจะเปนสิ่งสําคัญท่ีสุด  
               3) จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน 
ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่องในการปฏิบัติครูอาจใชแนวทางดังนี้  
                    ( 1) จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง ใชกระบวนการเรียนรูท่ีให
นักเรียนไดลงมือปฏิบัติ อยางเปนข้ันตอน และเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัตินั้น รวมท้ังสามารถอธิบาย 
สรุปข้ันตอนการปฏิบัติ พรอมท้ังสามารถเผยแพรขอคนพบ หรือนําเสนอเรื่องราวท่ีคนพบไดอยาง
สรางสรรค           
                    ( 2) จัดประสบการณท่ีหลากหลาย ภายนอกหองเรียน เปนเรื่องจริงในสังคม  
ชุมชน ทองถ่ินเพ่ือใหผูเรียนเกิดประสบการณจริงเกิดปฏิสัมพันธท่ีดีกับบุคคลอ่ืนๆ  
                   ( 3) จัดกิจกรรมการอานเพ่ือการคนควา จากมุมหนังสือ ในหองเรียน หองสมุด 
หรือแหลงคนควาตางๆ  
                   ( 4) จัดหนังสือหรือเอกสารใหผูเรียนไดอาน เพ่ือการคนควาอยางพอเพียง ผูเรียน
ท่ีมีนิสัยรักการอานจะชางสังเกตชางจดจํามีความละเอียดและใฝรูอยูเสมอ   
               4) จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู ดานตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน 
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รวมท้ังปลูกฝง คุณธรรม คานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชานอกเหนือจากการ
จัดกระบวนการเรียนการสอนท่ีพัฒนาความสามารถจริงของผูเรียน การปลูกฝงคุณธรร มจริยธรรม
และคานิยมอันดีงามของชาติ ก็เปนสําคัญท่ีตองสอดแทรกเขาไปในทุกวิชา และตลอดเวลา เพ่ือใหผูเรียน
เปนท้ัง คนเกง และคนดี และถายังไมเกง ก็ขอใหดีไวกอน การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรมและคานิยม
ท่ีพึงประสงค สามารถกระทําไดในทุกข้ันตอนของกระบวนการเรียนรู ไมวาจะเปนสวนเนื้อหา กิจกรรม
การเรียนการสอน การปฏิบัติ คานิยมพ้ืนฐานท่ีครูควรสอดแทรกเชน ความขยัน ซ่ือสัตย ประหยัด  
อดทน มีวินัย รับผิดชอบ เสียสละ สามัคคี ฯลฯ ครูอาจทําไดโดยการจัดสถานการณจําลองหรือบทบาท
สมมุติ 
            5) สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียน และ
อํานวยความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู รวมท้ังสามารถใชการวิจัยเปน 
สวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ท้ังนี้ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการสอน 
และแหลงวิทยาการประเภทตางๆ  และครูตองรวมกันจัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม เอ้ือตอการเรียนรู
และเกิดบรรยากาศของการเรียนรู นอกเหนือจากสภาพแวดลอม สื่ออุปกรณตางๆ ก็มีความจําเปน
ไมนอย ท่ีตองนํามาใชในการเรียนการสอน โดยเฉพาะการจัดการเรียนการสอนแบบผูเรียน         
เปนศูนยกลาง สื่อ จะเปนตัวกลางของปฏิสัมพันธในชั้นเรียน ระหวางครูกับผูเรียน ผูเรียนกับผูเรียน 
และชั้นเรียนกับภายนอกการใชสื่อในการเรียนการสอนตองใชสื่อท่ีเหมาะสมสอดคลองกับเนื้อหา 
กิจกรรม และเปนสื่อท่ีทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดเอง หรือสามารถศึกษาขอมูลจากสื่อชนิดตางๆ 
ไดเอง โดยเฉพาะจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ ครูควรฝกใหผูเรียนสามารถวิเคราะหแยกแยะ
ประเภทของสื่อ เลือกรับรูขอมูลขาวสารท่ีสําคัญ และเปนประโยชน ครูและผูเรียนอาจรวมกันจัดทําสื่อ
เพ่ือใชในการเรียนการสอนก็ได ในการเรียนการสอนอาจใชวิธีการของการวิจัยเชิงปฏิบัติการใน     
ชั้นเรียน  ซ่ึงจะทําใหสามารถคนพบปญหา แล ะอุปสรรคท่ีแทจริงในกระบวนการ สอน   
               6) จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนไดทุกเวลาทุกสถานท่ี มีการประสานความรวมมือกับบิดา
มารดา ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพครูสามารถจัด  
กิจกรรม ใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดตลอดเวลา เพราะวามนุษยจะตองมีการเรียนรูตลอดชีวิต  ทําให
การเรียนรู ไมไดจํากัดอยูแคในหองเรียน ในโรงเรียนสถานศึกษาเทานั้น ในยุคโลกไรพรมแดน ผูเรียน
สามารถเรียนรูไดในทุกท่ี ทุกเวลา ทุกเรื่อง ครูอาจจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจาก พอ แม ญาติพ่ีนอง 
เพ่ือนบาน ผูเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพ บุคคลในสังคม ชุมชน  ในทองถ่ิน นอกจากผูเรียนจะเกิดการ
เรียนรูไดอยางหลากหลายแลว ยังเปนการพัฒนาความสัมพันธในครอบครัว และผูเรียนไดเรียนรูการมี
มนุษยสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในชุมชน และทองถ่ินไดดีอีกดวยการเปดโอกาสใหชุมชน ไดเขามามีสวนรวม
ในการจัดการเรียนการสอน ก็เปนความมุงหมายสําคัญประการหนึ่ง ตาม พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ 
2542 นี้ โดยท่ีนอกจากชุมชนไดประโยชนในการแลกเปลี่ยนความรูกับสถานศึกษา มีการตรวจสอบ
มาตรฐานคุณภาพของสถานศึกษา ผลผลิตของสถานศึกษา ก็เปนไปตามความตองการของชุมชน 
และสถานศึกษาก็จะไดรับความรวมมือ  และการสนับสนุนจากชุมชนอยางเต็มท่ี ในกา รดําเนินการ
ตางๆ "ครูมืออาชีพ" เปนความคาดหมายของการปฏิรูปการศึกษาของชาติในครั้งนี้อยางยิ่ง การเปน
มืออาชีพของครู จะทําใหการปฏิรูปการเรียนรูประสบผลสําเร็จในการพัฒนาผูเรียนใหเปน มนุษยท่ี
สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารง   
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ชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข มีจิตสํานึกท่ีถูกตองเก่ียวกับการเมืองการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ  หนาท่ี เสรีภาพ 
ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาคและศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย 
รูจักรักษาผลประโยชนสวนรวมและของประเทศชาติ รวมท้ังสงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ 
การศึกษาภูมิปญญาทองถ่ินภูมิปญญาไทยและความรูอันเปนสากล  ตลอดจนอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมมีความสามารถในการประกอบอาชีพ  รูจักพ่ึงตนเองมีความคิด
สรางสรรคใฝรูและเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง  ท้ังหมดนี้ลวนเปนผลงานนาภาคภูมิใจของ  
"ครูมืออาชีพ" โดยแท 
          บทบาทและหนาท่ีของครูผูสอนในสถานศึกษา ตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2547 มาตรา 87 ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตองตรงตอเวลา อุทิศเวลาของตนใหแกทางราชการและผูเรียน จะละท้ิงหรือทอดท้ิงหนาท่ีราชการ
โดยไมมีเหตุผลอันสมควรมิได  การละท้ิงหนาท่ีหรือทอดท้ิงหนาท่ีราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควร  
เปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง  หรือการละท้ิงหนาท่ีราชการติดตอในคราว เดียวกันเปน
เวลาเกินกวาสิบหาวัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติ
ตามระเบียบของทางราชการเปนความผิดวินัยอยางรายแรง และมาตรา 88 ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตองประพฤติเปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน  ชุมชน สังคม มีความสุภาพเรียบรอย รักษา
ความสามัคคี ชวยเหลือเก้ือกูลตอผูเรียนและระหวางขาราชการดวยกันหรือผูรวมปฏิบัติราชการ ตอนรับ 
ใหความสะดวก  ใหความเปนธรรมแกผูเรียนและประชาชนผูมาติดตอราชการการกลั่นแกลง ดูหม่ิน 
เหยียดหยาม กดข่ี หรือขมเหงผูเรียน หรือประชาชนผูมาติดตอราชการอยางรายแรง เปนความผิดวินัย
อยางรายแรง (ราชกิจจานุเบกษา, 2547) 
 ธนัชวลัญชน กวีกิจรัตนา (2552, หนา 28) ไดกลาวถึงบทบาทหนาท่ีของครูผูสอนไว ดังนี้ 
            1) สอนศิลปวิทยาใหแกศิษย ซ่ึงถือเปนหนาท่ีสําคัญสําหรับคร ูครูท่ีดีตองทําการสอน
อยางมีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาการสอนใหสอดคลองกับความสามารถและความสนใจของนักเรียน
นอกจากนั้นตองสามารถใหบริการแนะแนวในดานการเรียน  การครองตน  และรักษาสุขภาพอนามัย  
จัดทาและใชสื่อการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพรวมท้ังสามารถปรับหลักสูตรการเรียน       
การสอนใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาสภาพแวดลอมของทองถ่ินและสถานการณบานเมืองใน
ปจจุบัน 
   2) แนะแนวการศึกษาและอาชีพท่ีเหมาะสมใหแกศิษย เพ่ือชวยใหศิษยของตนสามารถ
เลือกวิชาเรียนไดตามความเหมะสม ท้ังนี้ครูตองคํานึงถึงสติปญญา ความสามารถ และความถนัดของ
บุคลิกภาพของศิษยดวย 
   3) พัฒนาและและสงเสริมความเจริญกาวหนาของศิษย  โดยการจัดกิจกรรม  ซ่ึงมี
ท้ังกิจกรรมการเรียนการสอนในหลักสูตร และกิจกรรมการเรียนการสอนนอกหลักสูตร 
   4) ประเมินผลความเจริญกาวหนาของศิษย เพ่ือจะไดทราบวาศิษยไดพัฒนาและมีความ
เจริญกาวหนามากเพียงใด  
   5) อบรมคุณธรรม จริยธรรม ความมีระเบียบวินัย และคานิยมท่ีดีงามใหแกศิษย  
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   6) ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอหนวยงานและสถานศึกษา  ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
ครูและจรรยาบรรณครู เพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีแกศิษย 
   7) ตรงตอเวลา โดยการเขาสอนและเลือกสอนตามเวลา  ปฏิบัติงานสําเร็จครบถวน
ตามเวลาและรักษาเวลาท่ีนัดหมาย 
   8) ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานในหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
                9) สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถของตน   
 กลาวสรุปบทบาทและหนาท่ีของครูผูสอนในสถานศึกษาไดวา บทบาทของครู มีความสําคัญยิ่ง
โดยเฉพาะการอบรมใหศิษยเปนคนดี แนะแนวการศึกษาและอาชีพท่ีเหมาะสม ใหแกศิษย        
ปรับหลักสูตรการเรียนการสอนใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาสภาพแวดลอมของ ทองถ่ินและ
สถานการณบานเมืองในปจจุบัน พัฒนาและสงเสริมความเจริญกาวหนาของศิษย โดยการจัดกิจกรรม 
ซ่ึงมีท้ังกิจกรรมการเรียนการสอนในหลักสูตร และกิจกรรมการเรียนการสอนนอกหลักสูตร 
 

2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา 
 
 2.2.1 ความหมายของผูนํา  

 สําหรับการใหคํานิยามผูนําของนักการศึกษา มีความแตกตางหลากหลายตามความคิดเห็น
ดังตอไปนี้  
 ผูนํา ( leader) เปนบุคคล ท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการท้ังนี้ เพราะผูนํามี
ภาระหนาท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะตองวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมใหบุคลากรของ
องคการปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย จึงมีนักการศึกษาไดใหความหมายของ
ผูนําไว ดังนี้ 
 ฮัลปน  (Halpin, 1966, p. 28) ใหนิยามเก่ียวกับผูนําอยางกวางๆ 5 อยาง ดังนี้ 

1) ผูนํา คือ บุคลท่ีไดรับบทบาทมากกวาบุคคลอ่ืนๆ 
2) ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 

          3) ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการใหหนวยงานดําเนินตามหนทางไป 
สูเปาหมายท่ีวางไว 

4) ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนใหเปนผูนํา 
5) ผูนํา คือ ผูท่ีดํารงตําแหนงผูนําในหนวยงานหรือดํารงตําแหนงหัวหนา 

 ฟดสเลอร (Fiedler, 1967, p. 8) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลในกลุมหรือองคกร ซ่ึงไดรับ
มอบหมายหนาท่ีใหควบคุมหรือประสานงานกิจกรรม 
 ยุคล (Yukl, 1989, p. 4) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุมและเปนผูท่ี
ตองปฏิบัติภาระหนาท่ีของตําแหนง ผูนําท่ีไดรับมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุมท่ีเหลือก็คือผูตาม แมจะ
เปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ก็ตาม 
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 ดูบริน (Dubrin, 1989, p. 431) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนา
และบรรลุความสําเร็จโดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปนผูใตบังคับบัญชา
หรือผูนํา คือบุคคลท่ีกอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 44) กลาววา ผูนํา คือ ผูท่ีมีบุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเดนกวา
ผูอ่ืนในกลุมและมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงานหรือองคกร ท้ังสามารถสรางความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้นๆ  
 สุเทพ พงศศรีวัฒน ( 2545, หนา 2) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับมอบหมายซ่ึงอาจโดยการ
เลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลหรือบทบาทเหนือกลุม สามารถท่ีจะจูงใจ 
ชักนํา หรือชี้นําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจตางๆของกลุมใหสําเร็จ 
 สมพิศ นันทศิริพร  (2545, หนา 15) กลาววา  ผูนํา หมายถึง  ผูท่ีไดรับการยอมรับจาก ชน
หมูมากใหเปนหัวหนาคนอ่ืน  มีความสามารถโนมนาวชักจูงใหคนอ่ืนปฏิบัติตามคําสั่ง  เพ่ือใหงาน
สําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีวางไว 
 เนาวรัตน แกวสวาง (2547, หนา 29) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูใชอิทธิพลซ่ึงมีอยูในตนเอง
ในการโนมนาวชักจูงใหสมาชิก ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชารวมกันปฏิบัติงานในสถานการณตางๆ 
โดยปฏิบัติการและอํานวยการแบบใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน  เพ่ือมุงใหบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงจะเห็นไดชัดเจนวาเนนในดานความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงาน 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หนา 82) กลาววา ผูนํา คือ ผูเดินนําหนา นําทางและนําผูตาม 
เพ่ือใหจุดมุงหมายประสบผลสําเร็จ 
 พิมพอร สดเอ่ียม ( 2550, หนา 19) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีความสําคัญ ท่ีมีสวน
ทําใหองคการดําเนินภารกิจเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ผูนําจะสรางความไววางใจ การยอมรับ
และความนาเชื่อถือ รวมท้ังกระทําในสิ่งท่ีมีจริยธรรม แสดงออกถึงการเปนผูนําทางดานบุคลิกภาพ 
พฤติกรรมและการปฏิบัติงาน  
 ขวัญใจ ขุนทํานาย ( 2553, หนา 5) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีเปนหลักสําคัญขององคการ 
มีความรูในเรื่ององคการเปนอยางดี สามารถใหคําแนะนําแกเพ่ือนรวมงานได มีความรับผิดชอบตอ
ประสิทธิผลขององคการ อุทิศตนและมุงม่ันเพ่ืออนาคตและความสําเร็จในอนาคตขององคการ ไดรับ
ความเชื่อถือและเชื่อฟงจากเพ่ือนรวมงานในการจัดกิจกรรมและในการสรางความสัมพันธในกลุม
หรือในองคการ เต็มใจรับฟงและพูดคุยกับเสียงเรียกท่ีสรางสรรคและใหเปนท่ีรับทราบกันท้ังองคการ 
มีจิตใจเปดกวางและมีวิสัยทัศน แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง      
มีความเต็มใจทํางานในสภาพแวดลอมท่ียืดหยุนและสภาพแวดลอมท่ีขาดลําดับสายงานบริหาร   
โดยปลอยใหผูอ่ืนเลนบทบาทผูนําได  
 พิเชษฐ วงศเกียรติ์ขจร (2553, หนา 45) กลาววา ผูนํา คือผูท่ีมีวิธีคิดใหม มีคุณคาใหม มีพลังสมอง
พิเศษ ตองกลาเปลี่ยนแปลง ทํางานดวยจิตมุงม่ัน มีเมตตาธรรม อานันท ปนยารชุน อดีตนายก  
รัฐมนตรี ไดใหความหมายผูนําไววา “ผูนําคือ คนท่ีคิด คนท่ีพูด คนท่ีทําอะไรแลวมีคนเชื่อถือ อยาก
ทําตาม อยากชวยเหลือ” ผูนํายุคใหมท่ีดีตองมีความริเริ่ม เปดใจกวาง ทันตอเหตุการณท้ังปจจุบัน
และอนาคต เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองมองหลายมิติ มีการวางแผนลวงหนา 
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 สรุปไดวา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีเปนหลักสําคัญขององคการ มีสวนทําใหองคการดําเนินภารกิจ
เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว และเปนผูท่ีกอใหเกิดความม่ันค ง ชวยเหลือบุคคลตางๆ  เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของกลุมมีอิทธิพลสูงสุดในกลุมและเปนผูท่ีตองปฏิบัติภาระหนาท่ีของตําแหนง มีความสามารถ
โนมนาวชักจูงใหคนอ่ืนปฏิบัติตามคําสั่ง เพ่ือใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีวางไว 

  2.2.2 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา     
  พฤติกรรมผูนํา มีนักวิชาการไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนําไว ซ่ึง มีท้ังสอดคลองและ

ความแตกตางหลากหลายตามความคิดเห็นดังตอไปนี้   
  ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 287) กลาววา พฤติกรรมผูนําและพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม

ผสมผสานกันอยางแยกแยะไมออก และพฤติกรรมท้ังสองฝายตางถูกกําหนดข้ึนโดยองคการหรือ
หนวยงานไดแยกพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 แบบ ไดแก  
                  1) ผูนําแบบกิจสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาท่ีเนนงาน  มีการสรางและกําหนดรูปแบบของการจัดองคการท่ี
เปนระเบียบแบบแผน  มีการดําเนินงานตามนโยบาย  เปาหมายแผนงาน  เนนระบบการปฏิบัติงานท่ี
มุงความสําเร็จของานเปนเปาหมายท่ีสูงสุดและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา
ดําเนินการไปตามหนาท่ีระบบงาน ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ ท้ังนี้การ
ปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลและหรือขององคการตองสามารถปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยาง
ชัดเจน ผูนําจึงมุงท่ีความสําเร็จขององคการตามโครงสรางงาน                  

         2) ผูนําแบบมิตรสัมพันธ หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาในดานความ
เปนมิตรท่ีดี ความไววางใจ ความสนใจและเอาใจใส ตอความเปนอยูของผูรวมงาน ใหความเคารพซ่ึงกัน
และกัน ความสนิทสนมซ่ึงกันและกันใหความใสใจดูแลครูแตละคนอยางใกลชิด ปฏิบัติตอครูทุกคน
อยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือครูตองการความเขาใจ และการมีสวนเก่ียวของ 
สงเสริมใหครูพัฒนาตนเองตามความตองการ ความสนใจและความสามารถ มอบหมายงานท่ีทาทาย 
เพ่ิมความรับผิดชอบ ชวยสรางความม่ันใจในสิ่งท่ีครูจะไปทํานอกเหนือจากสิ่งท่ีคาดหวัง เพ่ือใหครูมี
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
           ริชารด และแองเกิล (Richards & Engle, 1986, p. 199) ใหความหมาย พฤติกรรมผูนําวา 
หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศนใหผูอ่ืนมองเห็น พรอมท้ังปลูกฝงเปนคานิยมและสรางสภาวะ
แวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยใหสามารถปฏิบัติไดสําเร็จ 

 อีมีเกรน (Immegant, 1988, p. 259) ใหความหมาย พฤติกรรมผูนําวา เปนพฤติกรรมของ
ผูท่ีตองมีจุดเดน ในเรื่องความฉลาด ความเชื่อม่ันในตนเอง และมีระดับความสามารถในการทํางาน
สูงกวาคนท่ัวไป 
 จาคอบสและจากัวส ( Jacobacobs & Jaques, 1990, p. 281) ใหความหมายพฤติกรรม
ผูนําวา เปนผูท่ีมีกระบวนการทําใหเกิดการรวมพลัง พยายามเต็มใจท่ีจะใชความพยายามนั้นเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย  
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2543, หนา 618) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง การท่ีบุคคลหนึ่ง 
พยายามท่ีจะใชกําลังทางสมอง กําลังกายและกําลังใจเพ่ือจูงใจหรือดลใจ จะตองไมเปนการบังคับ
ตลอดจนไดรับความยินยอมจากผูตาม 
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 ภูริทัต รัศมีเพชร (2543, หนา 17) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง บุคคลผูมีพลังชี้นํา 
ท้ังนี้เพราะผูนําทุกคนตางก็หวังท่ีจะใหภารกิจของงานประสบผลสําเร็จ ความสําเร็จอาจเกิดข้ึนได
อยารวดเร็ว ถาบุคคลนั้นรูจักวิธีการทําตัวใหเปนบุคคลท่ีมีพลังชี้นําชีวิตคนอ่ืนได 
 สมนึก พรเจริญ (2544, หนา 20) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมทางการ
บริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยพฤติกรรมผูนําแตละองคการหรือหนวยงานจะมีลักษณะ
แตกตางกันไป ตามบุคลิกภาพของผูนําหรือสภาพแวดลอมของสถานการณนั้นๆ 
 สมคิด บางโม (2545, หนา 235) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ขณะท่ีทําการสั่งการตอกิจกรรมตางๆ ของกลุมผูอยูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ขุนทอง จริตพันธ ( 2546, หนา 4) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมผูนํา
เปนการกระทําของผูนําท่ีเกิดจากปจจัยดานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับตัวผูนําเอง บุคลากรรวมงานและ
สภาวะแวดลอมในแตละองคการ โดยท่ีผูนําจะตองมีการปรับตัวและพัฒนาใชในการประสานงาน 
สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรดานตางๆ ภายในองคการ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว 
 สิทธิชัย ฝรั่งทอง (2548, หนา 1) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของคน
ท่ีคิด คนท่ีทําอะไรแลวคนอ่ืนเชื่อถือ อยากทําตาม อยากชวยเหลือ อยากใหการสนับสนุน    
            เฉลิม เกลี้ยงแกว  (2550, หนา 19) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา  หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูนําท่ีแสดงบทบาทออกมาเพ่ือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรมตางๆ  ใหบรรลุ
เปาหมายตามสถานการณท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  
            เพ็ญศรี แนะแกว (2551, หนา 27) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสามารถของผูนําท่ีเหมาะสม ในการโนมนาวจิตใจบุคคลอ่ืนใหทําตามความตองการของตนเพ่ือให
การดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น ประสบผลสําเร็จ และหนวยงานมีความเจริญกาวหนา   
            อุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ (2551, หนา 29) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืนในกลุม  เปนผูท่ีมีความสามารถในการจูงใจคน  มีความคิดริเริ่ม  สรางสรรค รับผิดชอบใน
หนาท่ี ชวยเหลือ สงเสริม เห็นอกเห็นใจผูรวมงานรวมแรงรวมใจในการทํางาน  มีความพากเพียร
อดทนกลาตัดสินใจปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขสิ่งท่ียังบกพรองอยู เขากับผูอ่ืนได สนับสนนุการปฏสิัมพันธ
ระหวางสมาชิกในกลุม  ผูนําไมจําเปนตองเปนผูบริหารหรือหัวหนางานแตผูบริหารหรือหัวหนางาน
ควรมีลักษณะความเปนผูนําเพราะความเปนผูนําจะไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากกลุม  ซ่ึงจะมีผลตอ
การกําหนดเปาหมายการตัดสินใจในการปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของกลุมอยางราบรื่นเรียบรอย สมาชิกของกลุมทุกคนมีความพอใจ มีความหมายกวางขวางมาก ทําให
การใหคํานิยามแตกตางกันไป 
   ขวัญใจ เกตุอุดม ( 2554, หนา 18) ใหความหมายพฤติกรรม ผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลท่ีมีอิทธิพล มีพลังชี้นํา มีความรู มีสติปญญา มีความดีงามสูงกวาผูอ่ืน มีความสามารถจูงใจให
คนอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและเชื่อม่ันวา สามารุคลี่คลายเหตุการณความตึงเครียดไดดวย
สันติวิธีแกปญหาในเชิงสรางสรรค เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา พฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถท่ีมีความเปนผูนํา 
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนโดยเปนผูริเริ่มดําเนินการทํางานรวมกับหมูคณะ มีความสามรถแสดงออก
ในดานการจูงใจ เพ่ือความสําเร็จในหนวยงาน และมี ปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเพ่ือโนมนาวจิตใจให



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

28 
 

ปฏิบัติงานรวมกัน  ดวยความพึงพอใจ  เต็มใจใหการดําเนินงานไปสูเปาหมายท่ีไดวางรวมกันอยางมี
ระเบียบแบบแผน โดยเปนผูรับผิดชอบ เปนผูมีอิทธิพล และอํานาจเหนือผูรวมงานในหนวยงาน 
 2.2.3 ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
           พฤติกรรมผูนํา เปนเครื่องมือจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน กําหนดทิศทางการ
เคลื่อนไหวของทรัพยากรท้ังหลายในองคการ โดยผูนําจะทําหนาท่ีชี้แนะ สั่งการ ควบคุม ตลอดจน
วางแผน และกําหนดเปาหมายขององคการโดยสวนรวม และมีผูกลาวใหความสําคัญของพฤติกรรม
ผูนําไวหลายอยาง ดังนี้ 
 เชวท ( Schwatz, 1980, p. 491) กลาวถึง ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาเปนลักษณะ 
ของผูท่ีมีความสามารถของศิลปะในการบอก ชี้แนะ ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีดวยความเต็มใจและกระตือรือรน 
 ไซอิน (Schtin, 1985, unpaged) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา คือ ความสามารถ
ท่ีกาวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม เพ่ือรวมกระบวนการวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงท่ีทําใหมีการปรับตัว
ไดมากข้ึน 
 ดรัท และพลัส (Drath & Palus, 1994, unpaged) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา 
เปนกระบวนการสรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจ
และความผูกพันใหเกิดข้ึนกับงานในหนวยงาน 
 ฟนเคลสไตน และแฮมบริค (Finkelstein & Hambrick, 1996, unpaged) ไดกลาวถึง 
ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําเชิงกลยุทธวา หมายถึง ผูนําหรือกลุมท่ีผูนําระดับสูงท่ีมีความสามารถ
ในการคาดการณ มีมุมมองระยะยาวและสรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมายโดยมีขอบเขต
ความรับผิดชอบรวมกัน 

 สมคิด บางโม (2545, หนา 235) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา ความสําคัญของ
พฤติกรรมผูนําเปนการปฏิรูปตนของผูนํา ตอกลุมท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดและสมาชิกคนอ่ืนๆ ยอมรับ
โดยสมัครใจวา บุคคลนั้นเปนผูนําของกลุมและสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายได 
 เท้ือน ทองแกว (2545, หนา 36) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา อยูท่ีความสามารถ
ของผูนําท่ีถือวาเปนบุคลากรหลักท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดดีภายใต
ภาวะการณท่ีเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน  
 ปรียาพันธุ ปยะอนันต (2546, หนา 13) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาอยูท่ีแนวทาง การ
บริหารงานท่ีทําใหผูอ่ืนทําตามในสิ่งท่ีเราตั้งเปาหมายใหสําเร็จอยางเต็มใจและรวมมือเปนอยางดี  
ท้ังนี้ ผูนําหรือผูบริหารตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ 

1) ความรู ความสามารถทํา ใหตนเองมีความนาเชื่อถือและทํา ใหทุกคนมี 
ความเชื่อม่ันและไววางใจ 

2) ตองมีความสามารถในการบริหารจัดการและการวางแผนท่ีดี 
3) ตองเขาใจคน 
4) ตองมีการตัดสินใจและการแกปญหา 
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 ประภัสร จงสงวน (2546, หนา 4) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา การแสดงพฤติกรรม
ของผูนํานั้น มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ โดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกจะตองบงบอกถึงการท่ี
ผูนํามีความรู ความสามารถ มีความรับผิดชอบและทันตอเหตุการณในทุกๆ ดาน 
 สุทธินันท พรหมสุวรรณ (2546, หนา 33) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา อยูท่ี
การท่ีผูนําหรือผูบริหารกําหนดวิสัยทัศนขององคการ  กําหนดเปาหมายคุณคา ความเชื่อ กลยุทธของ
องคกรรวมกัน ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับสมาชิกนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง เพ่ือเสริมสรางความ
แข็งแกรงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคกรโดยรวม 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หนา 24) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา คือ พฤติกรรม
ทางดานมิตรสัมพันธกับพฤติกรรมดานกิจสัมพันธท่ีมีความสัมพันธกัน ซ่ึงพฤติกรรมผูนําท้ังสองดานนี้
คือ ผูนําท่ีมีประสิทธิผลในการบริหารงาน 

 สุริยน เผือกสกนธ (2548, หนา 3) ใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนํา คือ คนท่ีเปนผูชี้กําหนด
ทิศทางไปขางหนาใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยอาศัยการพูด การชักนํา หรือการแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหผูท่ี
ตามมีความศรัทธาในแนวความคิดนี้  ซ่ึงพฤติกรรมผูนําควรมีลักษณะ  ดังนี้  1) มีความรู  2) มีความ
กลาหาญ 3) มีความเด็ดขาด  4) มีความยุติธรรม  5) มีความเปนท่ีเชื่อถือได  6) มีลักษณะทาทางดี    
7) มีความขยันอดทน 8) มีความกระตือรือรน 9) มีความซ่ือตรง 10) มีความคิดริเริ่ม 11) มีความไมเห็น
แกตัว และ 12) มีความรูจักตนเองและผูอ่ืน 
 ขวัญใจ เกตุอุดม ( 2554, หนา 20) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา เปนผู
กําหนดทิศทางในการดําเนินงานท่ีตองใชทักษะในการบริหารใชท้ังศาสตรและศิลปในการกํากับดูแล
การทํางานตามหลักการทางกลยุทธการบริหารเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจและความรวมมือรวมใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการพฤติกรรมผูนําเปนตัวชวยหรือผลักดันสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตางๆ ขององคการใหเปนไปดวยความเรียบรอย รวมท้ังการรักษาสภาพองคการใหม่ันคง 
 วันทนา  เมืองจันทร (2554, หนา 25) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําสถานศึกษาวา
ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษานั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาจะตองทํางานดวยใจท่ีแนวแนม่ันคง โดยฝกอุดมติและไมยอทอตออุปสรรคและ
ปญหานานานัปการท่ีจะตองเผชิญและตองหาทางแกไขใหสําเร็จ ดังนั้น การแสดงบทบทใหเหมาะสม
กับตําแหนงของผูนําสูงสุกในสถานศึกษาจึงเปนสิ่งจําเปน อีกท้ังจะตองเปนบทบาทท่ีครูผูสอน ผูเรียน 
ผูเปกครอง ชุมชน และสังคมคาดหวังวาผูบริหารควรจะเปน ซ่ึงไดแก ผูบริหารควรจะเปนผูนําทาง
วิชาการท่ีเขมแข็ง การพัฒนางานวิชาการอยางเปนระบบ มีกระบวนการบริหารท่ีเปนท่ียอมรับ 
พรอมๆ กับการเปนนักพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผูมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลและลึกซ้ึง ตลอดจนมีความรู
ความสามารถท่ีจะใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ  ของชุมชน สังคม และของโลก ดวยการพัฒนา
สถานศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพ เพ่ือสรางสรรคศรัทธาความเชื่อม่ันในตัวผูบริหารใหบังเกิดแกทุกคน 
นอกจากนี้บทบาทในฐานะผูชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงานและผูใตบังคับบังชาก็ยังเปนบทบาทท่ีจําเปน 
ในยุคสมัยของสังคมวัตถุนิยมซ่ึงใหความสําคัญกับดานวัตถุมากกวาการเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาดานจิตใจ ผูบริหารท่ีมีจิตใจเปนผูให ยอมเปนท่ีสมควรแกการยกยอง สรรเสริญ ประการ
สําคัญถาผูบริหารสามารถใชปญญาในการกระทําตนใหเปนตัวอยางท่ีดีในดานการมีคุณธรรม
จริยธรรม ก็จะยิ่งทําใหการแสดงบทบาทตางๆ  สมบูรณยิ่งข้ึน นอกจากนั้น บทบาทในการตัดสินใจท่ี
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มีประสิทธิผลก็จะทําใหเปนผูบริหารมืออาชีพ สวนอีกบทบาทหนึ่งท่ีไมควรละเลยก็คือ การเปนนักพูด
ท่ีดีมีศิลปในกาพูดในการเจรจาตอรอง ตลอดจนเปนนักฟงท่ีดี ท่ีพรอมท่ีจะรับฟง  ความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญกําลังใจแกผูรวมงาน เม่ือมีผูรับฟงปญหาขอบังคับของใจ  
 สรุปไดวา พฤติกรรมผูนํานั้น มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ เปนกระบวนการ
สรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจและความผูกพัน
ใหเกิดข้ึนกับงานในหนวยงาน ผูนําเปนผูท่ีกําหนดทิศทาง เปนผูนําแนวทางในการบริหารงาน และท่ี
สําคัญผูนําตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตางๆ  ไดดี ผูบริหารในฐานะท่ี
เปนผูนําในองคการจึงตองมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนํา 
 2.2.4 คุณลักษณะพฤติกรรมผูนํา 

ในยุคการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารจะตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการบริหารงาน เพ่ือปรับตัว
ใหเขากับสถานการณสิ่งแวดลอม และความอยูรอดขององคการ ซ่ึงมีผูกลาวถึงคุณลักษณะของ
พฤติกรรมผูนําไวดังนี้ 
 กิตติภัค ยิ่งปญญาโชค ( 2544, หนา 29) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํายุคปจจุบันควร
รูจักการจัดการ และมีความสามารถในการเรียนรูดานการบริหารดานเทคโนโลยี เพ่ือใหทันตอความ
อยูรอดขององคการ เพราะโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
 ณัฐพล ปญญาโสภณ ( 2546, หนา 59) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํายุคปจจุบัน ตองมี
ความเขาใจและยอมรับความแตกตาง มีทัศนคติเชิงบวก ใหกําลังใจแกบุคลากร สามารถพัฒนา
ตนเองใหเขากับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม มีความใจกวาง เสียสละ เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหดีกวาตนเอง 
เพ่ือมาทําหนาท่ีผูนํารุนใหมใหองคการศึกษา และประเทศชาติเจริญยิ่งข้ึน  
 ศิริพงศ พฤทธิ์พันธุ ( 2546, หนา 5) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนําในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
จะตองมุงสรางองคการคุณภาพไปสูความเปนเลิศและดีท่ีสุด 
 สุทธินันท หรหมสุวรรณ ( 2546, หนา 33) กลาววา พฤติกรรมผูนําในยุคปจจุบัน ควรกําหนด
วิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคาและความเชื่อรวมกัน และกําหนดกลยุทธขององคการ
ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
 สุมาณี ไพศาสเวชกรรม ( 2546, หนา 72) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํา ควรใหความสําคัญ
ตอการเปลี่ยนแปลง มุงสรางสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาองคการ คํานึงถึงพ้ืนฐานความตองการของมนุษย  
คุณคา การใสใจในเรื่องของอารมณ มีความซ่ือสัตย มีความกลาหาญท่ีจะปรับปรุงเพ่ือประโยชนของ
องคการ 
 ขวัญใจ เกตอุดม ( 2554, หนา 21) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํา จะตองมีพฤติกรรม ในการ
ปรับตัวใหเขากับบุคลากร สภาพแวดลอม เปนผูมีความคิดสรางสรรคในการบริหาร เปนผูมีวิสัยทัศน
กวางไกล มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับบุคลากร ซ่ือสัตยสุจริต และเปนผูปรารถนาดีตอบุคลากร 

 
 สรุปคุณลักษณะพฤติกรรมของผูนํา พฤติกรรมผูนําในยุคปจจุบันควรมีความสามารถในการ
ปรับตัว กลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง มีความเปนมิตรกับบุคลากร ฉลาดใชกลยุทธในการโนมนาวจิตใจของ
บุคลากร เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
 2.2.5 บทบาทของผูนํา 
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 ก ารศึกษา พฤติกรรม ผูนําของผูบริหาร สถานศึกษา จึงเปนหนทางหนึ่ง  อันจะนําไปสูการ
สรางความมีประสิทธิภาพ และความ เปนเลิศของ สถานศึกษา มี นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง  
บทบาทของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้   
 สุทัศนา มุขประภาต (2543, หนา 105) กลาววา ผูนําและผูบริหารนั้น แมมิใชคนๆ เดียวกัน
ในบางกรณี  แตในภาวะท่ีเปนผูบริหารอยู  ตองมีความเปนผูนําดวย  เพราะหนาท่ีของผูบริหาร
สถานศึกษาซ่ึงเปนองคการรูปนัยประเภทหนึ่งยอมมีหนาท่ีเชนเดียวกับผูนําองคการซ่ึงมี  9 ประการ 
ตอไปนี้ 

1) กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา 
2) การตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการ 
3) การเสนอแนะ สอนงาน นิเทศงาน 
4) การเรงเรา กระตุนบุคลากร 
5) การใหความม่ันคง 
6) การเปนตัวแทนของกลุม หรือ สถานศึกษา 
7) การใหกําลังใจบุคลากร 
8) การยกยองสรรเสริญ และ การลงโทษบุคลากร 
9) การประเมินงานของบุคลากรและสถานศึกษา 

 กลาวโดยท่ัวไปแลว  ผูนํามีภารกิจหรือมีหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติในองคการ  ดังตอไปนี้ (สุทัศนา 
มุขประภาต, 2543, หนา 105) 

1) เสริมสรางความสัมพันธในกลุม  (maintenance of membership) ผูนําควร  
เปนผูบํารุงรักษากลุมใหธํารงอยูได  มีความสมานสามัคคีกัน  เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันมีเอกภาพ  เพราะ
เม่ือสมาชิกมีความรักใคร  ไววางใจ ปรองดองและใหเกียรติกัน  ทุกคนจะรูสึกสบายใจ  จะปฏิบัติงาน
อยูในองคการเดียวกันอยางมีความสุขมีขวัญและกําลังใจดีไมหวาดระแวงวาใครจะใสรายหรือจับผิด 

2) สนับสนุนใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุวัตถุประสงค (objective attainmen)   
ผูนํามีความรับผิดชอบในกระบวนการการทํางาน หาวิธีการใหกลุมทํางานได อยางราบรื่นบรรลุเปาหมาย 

3) อํานวยใหเกิดการติดตอสัมพันธกลุม (group interaction facilitation) ผูนําตอง 
จัดหาเครื่องอํานวยความสะดวก ประสานงานใหมีการติดตอสัมพันธท่ีดีของบุคคลในกลุมการติดตอสื่อสาร
ท่ีดีเปนสิ่งสําคัญและจําเปนมากชวยใหกลุมมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี 
 สกาวรัตน สูสุข (2547, หนา 18) กลาวถึงบทบาทผูนําวา ผูนําตองรับผิดชอบใหการปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูนําหรือผูบริหารตองทําหนาท่ีในการตัดสินใจสั่งการอํานวย
ความสะดวก  และประสานงานในการดําเนินภารกิจตางๆ  ซ่ึงภารกิจนั้นจะครอบคลุมงานท้ังหกดาน  
ไดแก การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานกิจการนักเรียน การเงิน การบริหาร 
งานอาคารสถานท่ี และการบริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
 ขวัญใจ ขุนทํานาย (2553, หนา 7) กลาวถึงบทบาทผูนํา คือการแสดงถึงบทบาทหนาท่ีอยาง
สรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสามารถโนมนาวจูงใจ หรือชี้นําใหบุคลากรในสถานศึกษาและ
ผูเก่ียวของเขาใจและตระหนักในจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา เกิดการรวมพลัง ประสานสัมพันธ
กันเพ่ือใหนโยบายขององคการบรรลุตามเปาหมาย  
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 สรุปไดวา บทบาทผูนํา เปนสิ่งสําคัญและ มีความจําเปนอยางมากผูนําหรือผูบริหารตองทํา
หนาท่ีในการตัดสินใจสั่งการอํานวยความสะดวก และประสานงานในการดําเนินภารกิจตาง  ๆและผูนํา
จะตองมีความรับผิดชอบในกระบวนการการทํางาน  หาวิธีการใหกลุมทํางานไดอยางราบรื่นบรรลุ
เปาหมาย และบทบาทท่ีสําคัญ  ผูนําควรเปนประสานบุคลากรใหมีความสมานสามัคคีกัน เปนน้ําหนึ่ง
ใจเดียวกันมีเอกภาพ เพราะเม่ือสมาชิกมีความรักใคร ไววางใจ ปรองดองและใหเกียรติกัน ทุกคนจะรูสึก
สบายใจ จะปฏิบัติงานอยูในองคการเดียวกันอยางมีความสุขมีขวัญและกําลังใจดี 
 2.2.5 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
 จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับ ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  พบวา มี
นักวิชาการหลายทานไดใหทฤษฎีท่ีแตกตางกัน ดังนี้     
    1) พฤติกรรมผูนํา 
    ลิเคอรท (Likert, 1961, p. 7) ไดศึกษาแบบของการเปนผูนําในกิจการอุตสาหกรรม 
บริษัท ประกันภัย และหนวยงานของรัฐบาล  หลังจากท่ีวิเคราะหขอมูลตางๆ  แลวไดแบงแบบของ
ผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ 
  (1) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับคนงาน (employee centered) ความสนใจในปญหา
ของผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานสูง สามารถท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชา
เขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ และใหทุกคนมีเสรีภาพในการทํางาน 
  (2) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับผลผลิต (production centered) มุงเนนการควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและใชวิธีการจูงใจตางๆ ในการปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิผลพฤติกรรม
ผูนําเปลี่ยนสภาพ 
    2) ทฤษฎพีฤติกรรมผูนําตามสถานการณ  
     ฟดเลอร (Fiedler, 1967, p. 26-27) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําตามสถานการณ  
(contingencytheory) มีหลักการวาประสิทธิผลของ พฤติกรรมผูนําหรือขององคการจะข้ึนอยูกับ
องคประกอบท่ีสําคัญ ซ่ึงมีปฏิสัมพันธ คือ บุคลิกภาพของผูบริหารอันเปนลักษณะเฉพาะ หรือลักษณะเฉพาะตัว 
ระดับเจตคติและแรงจูงใจเก่ียวกับการทํางานของผูบริหาร โดยมีพฤติกรรม 2 ดาน คือ 
  (1) พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน (task-oriented leadership) เปาหมายสูงสุด คือ 
ผลสําเร็จของงาน 
  (2) พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ (relationship - oriented leadership) ทฤษฎีนี้
ข้ึนอยูกับปจจัยหลัก  2 ประการ คือ แบบของผูนํา  (leadership style) กับแบบควบคุมสถานการณ  
(situation control) ประกอบตัวแปรท่ีสําคัญ 3 ตัวแปร ดังนี้ 
   ก. ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  
(leadermemberrelations) หมายถึง กลุมใหความสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงใด 
  ข. ลักษณะงานหรือโครงสรางของงาน (task structure) หมายถึง ความชัดเจน
ในลักษณะงานหรือโครงสรางของงานท่ีกลุมไดรับมอบหมาย มีอยูมากนอยเพียงใด 
  ค. อํานาจในตําแหนง (position power) หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร
ท่ีใหรางวัล หรือการลงโทษผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมากนอยเพียงใด 
  3) พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของมูตัน 



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

33 
 

 มูตัน (Blake & Mouton, 1964, p. 11) ไดแบงพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 
2 ดาน คือ 
  (1) พฤติกรรมความเปนผูนําดานคน (concern for people) หมายถึง การท่ีผูนํา
เอาใจใสตอทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา มีความอาทรท้ังตอเรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีการเปดโอกาส
ใหผูปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   ( 2) พฤติกรรมความเปนผูนําดานผลผลิต (concern for product) หมายถึง การท่ี
ผูนําใหความสนใจและใหความสําคัญตองานมากกวาคน โดยในการปฏิบัติงานจะไมชอบใหมีการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงตองปฏิบัติงานตามท่ีท่ีมอบหมายโดยยึดผลของงานเปนสําคัญ  
 4) พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตรของฮัลปน 
  ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 287) ไดศึกษาดานพฤติกรรมผูนําใน  2 ลักษณะท่ี
เก่ียวของกับผลผลิต  หรือพฤติกรรมท่ีเนนงานและศึกษาพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับตัวบุคคลท่ีเรียกวา
พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ คือ มิติกิจสัมพันธ และมิติมิตรสัมพันธ ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiating structure) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาท่ีเนนงาน  มีการสราง
และกําหนดรูปแบบของการจัดองคการท่ีเปนระเบียบแบบแผน มีการดําเนินงานตามนโยบาย เปาหมาย
แผนงาน  เนนระบบการปฏิบัติงานท่ีมุงความสําเร็จของานเปนเปาหมายท่ีสูงสุดและความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาดําเนินการไปตามหนาท่ีระบบงาน  ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว
เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ ท้ังนี ้การปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลและหรือขององคการตองสามารถ
ปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยางชัดเจน  ผูนําจึงมุงท่ีความสําเร็จขององคการตามโครงสรางงาน  
สมาชิกในองคการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะเง่ือนไขในการปฏิบัติงานไดนอยมาก  
พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชาจะแสดงในลักษณะ ดังตอไปนี้ 
  ก. แสดงใหผูรวมงานเขาใจในทัศนคติของผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน 
  ข. นําความคิดใหม  ๆเก่ียวกับการปฏิบัติงานไปปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 
  ค. ปกครองผูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวด เฉียบขาด 
  ง. มีการเสริมแรงใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  จ. ยึดถือระบบ ขอบังคับตาง  ๆในการควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  ฉ. มีการมอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 
  ช. มีการกําหนดมาตรการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานชัดเจน 
  ซ. มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ฌ. มีการกําหนดเปาหมายขององคการชัดเจน 
  ญ. มีการประสานงาน ควบคุม กํากับ ติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
  (2) พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (consideration) หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบังคับบัญชาในดานความเปนมิตรท่ีดี ความไววางใจ ความสนใจและเอาใจใส ตอความเปนอยูของ
ผูรวมงาน ใหความเคารพซ่ึงกันและกัน ความสนิทสนมซ่ึงกันและกันใหความใสใจดูแลผูรวมงานแตละคน
อยางใกลชิด ปฏิบัติตอผูรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือผูรวมงาน
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ตองการความเขาใจ และการมีสวนเก่ียวของ สงเสริมใหผูรวมงานพัฒนาตนเอง ตามความตองการ 
ความสนใจและความสามารถ มอบหมายงานท่ีทาทาย เพ่ิมความรับผิดชอบ ชวยสรางความม่ันใจใน
สิ่งท่ีผูรวมงานจะไปทํานอกเหนือจากสิ่งท่ีคาดหวัง เพ่ือใหผูรวมงานมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงผูนําดานมิตรสัมพันธจะแสดงออกในลักษณะ ดังนี้   
  ก. มีการชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน 
  ข. มีการสรางขวัญกําลังใจ 
  ค. ประพฤติตนเปดเผยเขาใจงาย 
  ง. หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
  จ. สรางทีมงานและสังสรรค 
  ฉ. ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา 
  ช. อธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงาน 
  ซ. มีการวางแผนปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงาน 
  ฌ. ยอมรับความคิดใหมๆ ปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะเปนผูท่ีเทาเทียมกัน 
  ญ. แสดงความเต็มใจท่ีจะใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
  ฎ. แสดงความเปนมิตรไมถือตัว 
  ฏ. พยายามทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกสบายใจในการปฏิบัติงาน 
  ฐ. นําขอเสนอแนะจากผูรวมงานไปปฏิบัติ 
  ฑ. มีการขอความเห็นชอบจากผูรวมงานในเรื่องสําคัญกอนการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี ้การศึกษาของฮัลปน และวินเนอร (Halpin & Winner) ยังพบวา พฤติกรรมผูนํา   
ท้ังแบบกิจสัมพันธและแบบมิตรสัมพันธ มีความสัมพันธตอกันดังนี้ 
  (1) กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธตางก็เปนมิติพ้ืนฐานของพฤติกรรมผูนํา 
  (2) พฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะมีความสัมพันธโนมเอียงท้ัง 2 พฤติกรรม 
  (3) ผูบริหารมีความโนมเอียงในการใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบกิจ
สัมพันธมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 
  (4) ผูใตบังคับบัญชามีความโนมเอียงใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ 
 5) พฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
  เบอรน (Burns, 1987, p. 4) ไดอธิบายเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(transformational leadership) เปนกระบวนการท่ีท้ังผูนําและผูตามใชระบบคุณธรรมในการสราง
จิตสํานึกของผูตามใหมีอุดมคติและมีคานิยมทางจริยธรรมท่ีสูงข้ึน ซ่ึงองคประกอบของผูนําเปลี่ยนสภาพ 
มีดังนี้ 
  (1) การมีความเสนหา (charisma) ซ่ึงเฮาส และมิทเชลล (House & Mitchell, 
1977, p. 97) อธิบายวา ตัวบงชี้ท่ีแสดงวาเปนผูนําโดยเสนหา มีดังนี้ 1) ผูตามเชื่อในความถูกตอง 
ของความคิดของผูนํา  2) ผูตามมีความเชื่อคลายกับผูนํา  3) ผูตามยอมรับผูนําโดยไมสงสัย  4) ผูตาม
รักใครผูนํา 5) ผูตามเต็มใจเชื่อฟงผูนํา  6) ผูตามมีความผูกพันกับภารกิจของสถานศึกษา  7) ผูตามมี
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เปาหมายสูงในการปฏิบัติงาน และ 8) ผูตามเชื่อวาผูนําจะชวยใหผูตามปฏิบัติงานของสถานศึกษาได
สําเร็จ 
  (2) การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกลชิดกับความเสนหา เปนวิธีการท่ี
ผูบริหารสามารถทําใหผูรวมงานทราบวา  ในอนาคตถาทุกคนมีสวนรวมในการทํางานจะทําใหปฏิบัติ
ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ 
  (3) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปนวิธีการกระตุนใหมี
การใชปญญา โดยท่ีผูนําเปลี่ยนสภาพเปนผูสรางเง่ือนไขใหผูตามแกไขปญหาดวยปญญา ซ่ึงเปนวิธีการ
อยางใหมดวยการกระตุนการสรางระบบความคิดใหผูตามเรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค 
  (4) การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized consideration) เปนการมุง
ความสัมพันธในลักษณะท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  และสงผลถึง
ความพอใจของผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้สามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ 1) มุงสัมพันธแบบเนนกลุม และ 
2) มุงสัมพันธแบบรายบุคคล 
  6) พฤติกรรมผูนําแลกเปลี่ยนของคูเนอรและเลวิส 
  คูเนอรและเลวิส (Kuhner & Lawis, 1987, p. 469) มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมโดยเนนการแลกเปลี่ยนประโยชนระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา   
โดยท้ังสองฝายตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน  ตางฝายตางอํานวยประโยชนใหกันและกันและตางก็
ไดรับประโยชนตอบแทน จากการวิจัยของเบสส (Bass) พบวา มีองคประกอบท่ีสําคัญของภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน คือ การใหรางวัลตามสถานการณและการบริหารแบบวางเฉย ฮาเตอรและบาสส  (Hater 
& Bass, 1988, p. 696) บาสสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990, p. 19) 
  7) พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ของโอเวน (Owens) 
  โอเวน (Owens, 1987, p. 128) ไดศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา กลาวไววา 
ไมควรมุงแตเพียงผูนํานั้นเปนอยางไร แตตองดูวาผูนํานั้นทําอะไรในการชวยกลุม โดยมีการจัดการ
ภายในกลุมเพ่ือพัฒนาใหไดผลผลิตรวมกัน และประสบผลสําเร็จในงานท่ีทําอยู ดังนั้นจึงไดมี
การศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีแสดงออกมา ดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงความสําคัญท่ีงาน (task-oriented behavior)  คือ ผูนําท่ีมุง
ความสําคัญท่ีความสําเร็จของงาน  ผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลนั้นจะเห็นคุณคาของงาน และไมพยายาม
ทํางานประเภทเดียวกันกับผูใตบังคับบัญชา โดยมุงไปท่ี การวางแผน การกําหนดตารางเวลา การให
ความชวยเหลือดานเทคนิคตางๆ รูจักการใหแนวทางในการกําหนดเปาหมายการทํางาน  ซ่ึงจําแนก
ไดดังนี้ 
  ก. ความสามารถ ในการปรับตัวตอสถานการณ 
  ข.  การกําหนดทิศทาง 
  ค. มาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสูง  
  ง.  การกลางเสี่ยงและการปฏิบัติงานแบบมองโลกในแงท่ีไมดีไวกอน 
  จ. ความสามารถในการตีความสถานการณ  
  ฉ.  มีการปอนขอมูลอยูเสมอ 
  ช. การปฏิบัติงานท่ีม่ันคง  
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   (2) พฤติกรรมท่ีมุงความสัมพันธกับบุคลากร (relationship-oriented behavior) 
เปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับบุคลากร ดังนั้นพฤติกรรมผูนําท่ีมีท่ีเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคล 
ประกอบดวย ดังนี้ 
  ก.  การมุงท่ีบุคคล 
  ข.  การสรางความรวมมือ 
  ค.  การสรางแรงจูงใจ 
  ง.  การทํางานอยางมีความหมายสําหรับบุคคล 
  จ.  การสงเสริมดานอารมณและการสนับสนุน 
  ฉ.  สงเสริมหลักการและคุณคาของบุคคล 
 8) พฤติกรรมผูนําของฮอย และมิสเกล 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 407) ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําท่ีเรียกวา 
ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) ซ่ึงไดมีการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีเปน
สถานการณและผลลัพธของพฤติกรรมผูนําไว 4 ประการ คือ 
  (1) ภายใตเง่ือนไขของสถานการณท่ีไมแนนอน  พฤติกรรมเสนทางสูเปาหมาย
ของผูบริหารสถานศึกษาจะกําหนดความตองการความพอใจของผูใตบังคับบัญชาบนพ้ืนฐานการ
ปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ  รวมถึงความชัดเจนของเปาหมายของการปฏิบัติดวยแนวทางการทํางานให
ประสบผลสําเร็จการใหรางวัลและการลงโทษตางๆ นําไปสูความตองการและความพึงพอใจของใตบังคับบัญชา 
มีการสรางแรงจูงใจเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีการใชพฤติกรรมท่ีสรางความชัดเจนนําการปฏิบัติไปสู
เปาหมายขององคการได 
  ( 2) พฤติกรรมผูนํา ท่ีสรางความสําเร็จเปนพฤติกรรมท่ีมุงประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานโดยผูบริหารตองมีความรับผิดชอบ  และติดตามควบคุมการทํางานอยางสมํ่าเสมอ  ซ่ึงตอง
เนนตามเปาหมายของงาน 
  (3) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงสนับสนุนเปนการคํานึงถึงสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา
สรางความสัมพันธและจัดสิ่งแวดลอมดานจิตวิทยาในการทํางาน คํานึงถึงความตองการและความพึงพอใจ 
พฤติกรรมนี้ตองการมากโดยเฉพาะสถานการณท่ีอันตรายมีความเครียดและสับสน ขอเสนอคือ เม่ือมี
ความพึงพอใจหรือสถานการณไมเครียดหรือสับสนแลว พฤติกรรมดานสนับสนุนจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
        (4) พฤติกรรมผูนําท่ียึดคานิยม เปนการชักนําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมี 
ประสิทธิภาพและสรางคุณคาในตนเอง พฤติกรรมดังกลาวรวมถึงการกําหนดวิสัยทัศน 
 9) แนวคิดพฤติกรรมผูนําของยุคล (Yukl) 
 ยุคล (Yuk, 1989, p. 115) ในยุคปจจุบัน ผูนําจะตองแสดงพฤติกรรมในการเปน
ผูนําองคการ แบบแผนท่ีเหมือนกันของพฤติกรรมผูนําท้ังพฤติกรรมผูนําท่ีเนนดานผลผลิตและพฤติกรรม
ผูนําท่ีเนนดานคนนั้นไมใชเหตุผล สมควรท่ีจะรับประกันวาเปนความจริงท่ีถือวาดีท่ีสุดในทุกสถานการณ 
ซ่ึงยุคล (Yukl) ไดขยายแนวคิดตอจากแนวคิดของแบลคและมูลตัน (Blake & Mouton) โดยพิจารณา 
ผลสืบเนื่องพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับสถานการณท่ีแตกตางออกไป  
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 ยุคล (Yukl) ใหขอสังเกตเก่ียวกับแนวคิดท่ีเก่ียวของสัมพันธกับสถานการณวา
พฤติกรรมผูนําจะตองมีความสัมพันธกับสถานการณ เพราะสถานการณจะมีผลกระทบตอความสําเร็จ
ของพฤติกรรมผูนําท้ังนี้  ยุคล (Yukl) ไดพัฒนากรอบพฤติกรรมผูนําท่ีสามารถกําหนดได  3 ประเภท 
ดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน (task-oriented behaviors) พฤติกรรมดานนี้จะเนน
ท่ีความชัดเจนในการจัดระบบงาน บทบาทของสมาชิกท่ีเก่ียวของกับงาน การวางแผน การจัดการและ
การกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการท่ีเนนความสําคัญและความสําเร็จของงาน ซ่ึงผูนําจะใช
บุคลากรและทรัพยากรอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ  การยึดม่ันในการรักษาความเท่ียงตรงและ
ความม่ันคงในกระบวนการทํางาน รวมท้ังการบํารุงรักษา การปรับปรุงใหไดผลผลิตทีเพ่ิมมากข้ึนดวย 
  (2) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (relation-oriented behaviors) ผูนําประเภทนี้
จะมีพฤติกรรมท่ีครอบคลุมในการใหการชวยเหลือสนับสนุนการพัฒนา แสดงการรับรู การใหคําปรึกษา 
และการบริหารความขัดแยง จะเนนการปรับปรุงความสัมพันธ และการชวยเหลือบุคคลเพ่ือเพ่ิมความรวมมือ
และการทํางานเปนหมูคณะตลอดจนเนนการสรางองคการดวย 
  (3) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนการเปลี่ยนแปลง (change-oriented behaviors) ผูนํา
ประเภทนี้จะใหความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอม และวิเคราะหเหตุการณภายนอกท่ีเกิดข้ึน 
มีการทําวิสัยทัศนใหเปนท่ีนาสนใจ  มีการเปลี่ยนแปลง  กําหนดเปาหมาย  หลักการนโยบายในการ
ดําเนินงาน มีการนําเสนอโครงการใหมๆ มีการผลักดันเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการรวมมือ ในการสนับสนุน 
และการดําเนินการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมตาง ๆท่ีเกิดข้ึนจะเก่ียวของกับการปรับตัว เพ่ือการเปลี่ยนแปลง
ใหเขากับสภาพแวดลอมจากการไดรับขอผูกมัดเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ตัวอยางงานวิจัยท่ีนาสนใจเก่ียวกับการศึกษาในทฤษฎีนี้ไดแก การวิจัยของ
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (ohio state university) 
 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ไดทําการสํารวจผูนําเพ่ือทําการศึกษา 
ถึงแงมุมตางๆ ของพฤติกรรมผูนํา ในท่ีสุดจึงสรุปพฤติกรรมออกมาเปนสองดาน คือ พฤติกรรมแบบ
มุงสัมพันธและพฤติกรรมแบบมุงงาน การวิจัยพฤติกรรมผูนําเริ่มข้ึนเม่ือป ค.ศ. 1945 ท่ีมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ โดยสํานักวิจัยธุรกิจ การวิจัยพยายามท่ีจะอธิบายมิติตางๆ ของพฤติกรรมผูนํา คณะผูวิจัยให
นิยามพฤติกรรมผูนําวา เปนพฤติกรรมของแตละบุคคลเพ่ือควบคุมกิจกรรมของแตละกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย ตอมานิยามของพฤติกรรมผูนําก็คอยๆ จํากัดใหแคบลงเปน 2 มิติ คือ 1) กิจสัมพันธ 
(Initiating strucure) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบริหาร
กับผูใตบังคับบัญชาท่ีเนนงาน มีการสรางและกําหนดรูปแบบของการจัดองคการท่ีเปนระเบียบแบบแผน 
มีการดําเนินงานตามนโยบาย  เปาหมายแผนงาน  เนนระบบการปฏิบัติงานท่ีมุงความสําเร็จของาน
เปนเปาหมายท่ีสูงสุดและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาดําเนินการไปตามหนาท่ี
ระบบงาน ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ  ท้ังนี้ การปฏิบัติงานของบุคคล  
กลุมบุคคลและหรือขององคการตองสามารถปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยางชัดเจน  ผูนําจึงมุงท่ี
ความสําเร็จขององคการตามโครงสรางงาน 2) มิตรสัมพันธ (consideration) หมายถึง การแสดงออก
ของผูบริหารสถานศึกษาในดานความเปนมิตรท่ีดี ความไววางใจ ความสนใจและเอาใจใส ตอความเปนอยู
ของผูรวมงาน ใหความเคารพซ่ึงกันและกัน ความสนิทสนมซ่ึงกันและกันใหความใสใจดูแลครูแตละคน
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อยางใกลชิด ปฏิบัติตอครูทุกคนอยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือครูตองการความเขาใจ 
และการมีสวนเก่ียวของ สงเสริมใหครูพัฒนาตนเองตามความตองการ ความสนใจและความสามารถ 
มอบหมายงานท่ีทาทาย เพ่ิมความรับผิดชอบ ชวยสรางความม่ันใจในสิ่งท่ีครูจะไปทํานอกเหนือจาก
สิ่งท่ีคาดหวัง เพ่ือใหครูมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองได อยางเต็มศักยภาพ  
 ในการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา คณะผูทําวิจัยของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ ไดพัฒนาแบบสอบถามท่ีเรียกวา leader behavior description questionnaire หรือ LBDQ 
เครื่องเก็บขอมูลนี้ไดออกแบบโดยระบุถึงวิธีการท่ีผูทํากิจกรรมใหสําเร็จ ประกอบดวย ขอความ 15 หัวขอ 
เก่ียวกับมิตรสัมพันธ และอีก 15 หัวขอเก่ียวกับกิจสัมพันธ ขอความเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก  
แตละแบบในแตละขอนั้น จะมีคําตอบกระจายในรูปแบบของความถ่ี ดวยความท่ีวา เสมอ บอย เปนครั้งคราว 
นานๆ ครั้ง ไมเคย ผูตอบแบบสอบถามจะพิจารณาความถ่ีเหลานี้ แลวตัดสินใจ ทําเครื่องหมายท่ีคํา   
ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามเห็นสมควร เพราะฉะนั้น “มิตรสัมพันธ” และ “กิจสัมพันธ” เปนมิติพฤติกรรม
ท่ีสามารถสังเกต ตามความเห็นของผูอ่ืน ขอความบางขอท่ีใชในแบบสอบถาม LBDQ สําหรับมิติท้ัง 
2 มิตินั้น แสดงใหเห็นเปนตัวอยางดังนี้ (Blake & Mouton, 1964, p. 114 อางถึงใน จันทรา ศรีโกษะบาล, 
2554, หนา 17-19) 
 

มิตรสัมพันธ (consideration) กิจสัมพันธ (initiating structure) 

1.ผูนํามีเวลารับฟงกลุมสมาชิก 
2.ผูนําเต็มใจท่ีจะทําการเปลี่ยนแปลง 
3.ผูนําเปนกันเองและสามารถเขาถึงได 

1.ผูนํามอบหมายงานใหกลุมสมาชิกปฏิบัติ 
2.ผูนําขอใหกลุมสมาชิกปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ 
3.ผูนําขอใหกลุมสมาชิกทราบวา ผูนํา
คาดหวังอะไรจากสมาชิก 

 
ท่ีมา: (Blake & Mouton, 1964, p. 114 อางถึงใน จันทรา ศรีโกษะบาล, 2554, หนา 17-19) 
 ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 110) ไดใชแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําท่ีเรียกวา LBDQ 
ในการวิจัยผูนําของสถานศึกษา พบวานักบริหารท่ี ฮัลปน ( Halpin) ทําการสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะ
มองมิตรสัมพันธและกิจสัมพันธวาเปนรูปแบบของพฤติกรรมผูนํา “นักบริหารบางกลุมกระทํา
ประหนึ่งวาถูกบังคับใหเนนหนักในพฤติกรรมแบบหนึ่งและเสียสละพฤติกรรมอีกแบบหนึ่ง” ฮัลปน 
(Halpin) เนนวา ความขัดแยงระหวางมิตรสัมพันธกับกิจสัมพันธไมควรจะเกิดข้ึน จากการคนพบ เขาได
ชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผลหรือปรารถนานั้น คะแนนจะสูงท้ังทางดานมิตร สัมพันธและ
กิจสัมพันธ จากขอสังเกตเหลานี้ ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 110) สรุปวา ผูนําท่ีประสบผลสําเร็จตองชวยในดาน
วัตถุประสงคหลักของกลุม 2 ประการ คือ สัมฤทธิ์ผลของเปาหมาย และการดํารงไวของกลุม หรือกลาว
ตามทัศนะของ ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 15) คือ ผูนําตองใหความสะดวกในการรวมมือกันปฏิบัติงาน
ของกลุมเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 ยุทธนา พรหมณี (2555, หนา 3) ไดศึกษาวิวัฒนาการแนวคิดเก่ียวกับผูนํา   
            (1) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (the ohio state university 
leadership studies) ในชวงป ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอไดทําการศึกษาแบบ
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เจาะลึก เพ่ือหาพฤติกรรมผูนําในการปฏิบัติ หนาท่ีตางๆ พบวา พฤติกรรมผูนําเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ี
นั้นแยกออกไดเปน 2 กลุมใหญๆ คือ พฤติกรรมผูนําท่ีมุงสรางโครงสราง (initiating structure) พฤติกรรม
ผูนําท่ีมุงสรางน้ําใจ (consideration ) 

 ก. พฤติกรรมมุงสรางโครงสรางหรือมุงงาน (initiating structure) คือพฤติกรรม
ท่ีผูนําจัดโครงสรางและขอบเขตงานของตนเองและผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค 
ไดแก การมอบหมายงาน การจัดทํามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบัติงาน การเสาะหาวิธีการทํางาน
และแกไขปญหาท่ีดี 
           ข. พฤติกรรมมุงสรางน้ําใจหรือมุงคน (consideration) มีดังนี้ 

     ก ) เปนพฤติกรรมผูนําท่ีแสดงความ เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสราง
ขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุน
ใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ 
               ข ) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอ
ผูรวมงาน มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึง
ความเปนมิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน       

      ค ) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง ผูนํามีการกําหนด
วิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถของตนเอง ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน 
สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน  
        ง ) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูรวมงาน ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน มีการปรับวิธีในการ
ทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม และยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน            
            ( 2) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (the michigan leadership 
studies) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุงเนนหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของ
ผูนํากับกระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม ซ่ึงผลงานของกลุมจะใชเปนเกณฑ ในการแยก
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพนอยการศึกษาสรุปพฤติกรรม
ผูนําเปน 3 แบบ 
           ก.  พฤติกรรมมุงงาน ( task-oriented behavior) ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะ
ไมใชเวลาและความพยายามในการทํางานเหมือนกับผูใตบังคับบัญชาแตจะมุงไปท่ีภาระหนาท่ีของ
ผูนําซ่ึงไดแก การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ชวยประสานกิจกรรมตางๆ ของผูใตบังคับบัญชา
จัดหาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ รวมท้ังเทคนิควิธีการทํางานยิ่งกวานั้น ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะแนะนํา
ใหลูกนองตั้งเปาหมายของงานท่ีทาทาย และเปนไปได  

 ข.  พฤติกรรมมุงความสัมพันธหรือมุงคน (relationship-oriented behavior) 
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะเปนผูนําท่ีหวงใย สนับสนุน  ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู  และชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา ท้ังยังศรัทธาเชื่อม่ัน และมีความเปนเพ่ือน มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน ปฏิบัติกับ
ผูรวมงานดวยความเสมอภาค พยายามเขาใจปญหาของลูกนอง ชวยใหลูกนอง  มีการพัฒนาในอาชีพ
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และสนับสนุนใหประสบความสําเร็จผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะไมควบคุมลูกนองใกลชิด ดูแลอยูหางๆ 
อยางใหเกียรติ ผูนําจะตั้งเปาหมายและใหคําแนะนํา แตก็ใหอิสระในการทํางาน 

 ค. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (participative leadership) rensis likert และสถาบัน  
วิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนํา ไดเสนอวาการนิเทศหรือติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาควรกระทําโดยใชกลุมนิเทศงานจะดีกวาจะนิเทศคนเดียว เพราะการ
นิเทศงานโดยกลุมจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวมในการพิจารณาและตัดสินใจ 
นอกจากนั้น ยังชวยเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความรวมมือและลดความขัดแยง หนาท่ีของผูนําในกลุม
นิเทศงาน ควรจะเปนผูนําในการอภิปรายผลใหการสนับสนุนใหมีการอภิปรายกําหนดขอบเขตและ
ทิศทางในการแกปญหาตางๆ  
       ง . ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (participative 
leadership) การศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซ่ึงสวนใหญจะเก่ียวของกับกระบวนการตัดสินใจ 
โดยผูนํามีแนวโนมจะเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนมารวมในการตัดสินใจหรือใหมีอิทธิพลในการตัดสินใจ
ของผูนํา เชน การปรึกษา การรวมตัดสินใจ 

 ก ) การตัดสินใจแบบเผด็จการ (autocratic decision) คือการท่ีผูนําตัดสินใจ
แตลําพังผูเดียวโดยไมมีการถามความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เปนการตัดสินใจท่ีไมมี
อิทธิพลของบุคคลใดตอการตัดสินใจเลย (no influcence by others) 

 ข ) การตัดสินใจแบบปรึกษา (consultation) คือ การตัดสินใจท่ีผูนํายังคง
ตัดสินใจเอง แตไดมีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลตางๆ และนํามาพิจารณากอนท่ีจะทําการ
ตัดสินใจ สรุปวาการตัดสินใจเริ่มมีอิทธิพลของผูอ่ืนตอการตัดสินใจของผูนําบางแลว 

 ค ) การรวมกันตัดสินใจ ( joint decision) เปนการตัดสินใจท่ีผูนํา และ
ผูใตบังคับบัญชาไดมารวมประชุมแลว อภิปรายถึงปญหาและทางเลือกตางๆ ท่ีดี กอนท่ีจะรวมกัน
ตัดสินใจโดยท่ีผูนํามีฐานะเปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่ง ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของคนอ่ืนๆ 
ผลการตัดสินใจถือเปนการดสินใจของกลุม 

 ง ) การมอบหมายใหตัดสินใจ (delegation) คือ การตัดสินใจท่ีผูนําจะมอบหมาย
อํานาจหนาท่ีนี้ใหแกบุคคลหรือกลุมบุคคลใหทําการตัดสินใจแทน โดยผูนําจะไมเขาไปยุงเก่ียวกับ
กระบวนการตัดสินใจ แตในการมอบหมายจะบอกถึงปญหา และขอบเขตของอํานาจท่ีพึงจะ ตัดสินใจ
แบบนี้ จึงเปนการตัดสินใจท่ีถือวามีอิทธิพลของบุคคลอ่ืนสูงท่ีสุด (high influence by others)  

สรปุคุณประโยชนของการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 
ชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ (improved decision quality 
เพ่ิมการยอมรับผลการตัดสิน (greater acceptance of decisions)  
เพ่ิมความเขาใจในเหตุผลของการตัดสินใจ (better understanding  

of decisions) 
พัฒนาทักษะการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา (development of  

decision-making skills) 
  
 ชวยใหงานของผูใตบังคับบัญชามีความหมายมากข้ึน (enrichment of  
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subordinate jobs)  
ลดความขัดแยงและสรางทีมงาม (facilitation of conflict solution and  

team building)  
      ง . การศึกษาผูนําแบบการใชอํานาจหนาท่ี (leadership based on the use 
of authority) dารศึกษาพฤติกรรมการใชอํานาจหนาท่ีของผูนํา ซ่ึงสามารถทําใหแบงผูนําออกได
เปน 3 แบบ 1) ผูนําแบบเผด็จการ (autocratic leader) 2) ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic 
leader) 3) ผูนําแบบเสรีนิยม (laissez-faire or free-rein leader)  
             ก ) ผูนําแบบเผด็จการ (autocratic leader) หมายถึงผูนําท่ีเนนถึงการ
บังคับบัญชาและการออกคําสั่ง (commanding and order giving) เปนสําคัญ ผูนําชนิดนี้มักจะทํา
การตัดสินใจดวยตนเองเปนสวนมาก และจะไมคอยมอบหมายอํานาจหนาท่ีใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา
มากนัก สถานภาพของผูนําชนิดนี้จะเปนไปในลักษณะท่ีวาเปนเจานาย ( boss) อยางเดนชัด ในการ
บังคับบัญชาหรือควบคุมงานของผูนําชนิดนี้ ผูนําดังกลาวจะกระทําโดยมีการใชอํานาจเปนอยางมาก
และจะสรางบรรยากาศของความเกรงกลัวตอผูอยูใตบังคับบัญชาเสมอ ท้ังนี้เพราะผูนํานิยมใชการให
รางวัลและลงโทษ สรุปไดวาผูนําแบบเผด็จการจะมีอํานาจสูงสุดท่ีตัวผูนํา ผูนําจะสั่งการและตัดสินใจ
โดยยึดถือความคิดตนเองเปนใหญ นิยมการใหรางวัลและลงโทษ                 

    ข ) ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic leader) ผูนําชนิดนี้จะมีลักษณะ
ตรงกันขามกับผูนําชนิดแรก ผูนําแบบประชาธิปไตยจะใหความสําคัญกับผูอยูใตบังคับบัญชามากกวา 
และจะไมเนนถึงการใชอํานาจหนาท่ี หรือกอใหเกิดความเกรงกลัวในตัวผูบังคับบัญชา หากแตจะเปด
โอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยดวย ในการปฏิบัติงานบริหารของ
ผูนําชนิดนี้มักจะเปนไปในทํานองท่ีวา สิ่งตางๆ เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับทุกคน  ดังนั้น การแกไขปญหา
ตางๆ จึงมักใหโอกาสทุกฝายเขามารวมพิจารณา ซ่ึงอาจจะกระทําโดยมีการประชุมหรือจัดตั้งคณะกรรมการ  
สรุปไดวาผูนําแบบประชาธิปไตย ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็น โดยการจัดการประชุม                              

      ค ) ผูนําแบบเสรีนิยม ( laissez-faire or free-rein leader) ผูนําชนิดนี้
จะแตกตางจากผูนําแบประชาธิปไตยท่ีวาจะมีการปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามี อิสระเสรี เต็มท่ี    
หรือปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอํานาจกระทําการใดๆ ตามใจชอบได ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจะ
ถูกมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจอยางเต็มท่ี ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดรับสิทธิในการจัดทํา
แผนงานตางๆ ไดตามใจชอบ สรุปวาผูนําแบบนี้จะเปนเพียงผูผานเรื่องราวตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชา
เทานั้น ดังนั้น ผูใตบังคับบัญชาจะไมคอยใหความสนใจและเห็นความสําคัญของผูนําท่ีปฏิบัติตาม
แบบนี้ ท้ังนี้เพราะการกระทําดังกลาวยอมจะเปนการปดโอกาสไมใหผูบริหารมีสิทธิใชอํานาจ  
  ตามทฤษฎีของ Blake and Mouton กลาววา พฤติกรรมผูนําท่ีดีมีปจจัย 2  อยางคือ คน  (people) และ
ผลผลิต (product) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดนๆ  ของผูนําไว 5 แบบ 
ไดแก                                 
                  ก. แบบมุงงาน ( task–oriented/authority compliance) ผูนําจะมุงเอา
แตงานเปนหลัก (production oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผน
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กําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจสัมพันธภาพ
ของผูรวมงานหางเหินผูรวมงาน                                 
                  ข . แบบมุงคนสูง (country club management) ผูนําจะเนนการใชมนุษยสัมพันธ
และเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน  ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ  สงเสริมให ทุกคนมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอมและงานท่ีนาอยู 
จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุข
ในการทํางาน  การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุม ในการทํางาน 
ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ  ความสนุกสนานในการทํางาน ของ
ผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ                                
                ค . แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (impoverished) ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจ
งานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซ่ึงสมาชิก
ภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะ
ขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ                                  

   ง . แบบทางสายกลาง  (middle of the road management) ผูบริหาร
หวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน   
ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ  โดยเนนขวัญ  ความพึงพอใจ  หลีกเลี่ยงการใชกําลังและอํานาจ  
ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยง
การทํางานท่ีเสี่ยงเกินไป  มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง  ผูรวมงานคาดหวังวา
ผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป     
               จ . แบบทํางานเปนทีม ( team management) ผูบริหารใหความสนใจท้ัง
เรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการของคนทํางาน
จะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเร็จของงาน
เกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันระหวาง สมาชิก สัมพันธภาพ
ระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ  เคารพนับถือซ่ึงกันและกันผูบริหารแบบนี้เชื่อวา
ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและ
อํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา  มีการยอมรับความสามารถของแตละ
บุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
                    วิลเลียม เจ.เรดดิน (William J. Reddin) พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการ
วิจัยท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (ohio university) โดยมีสมมติฐานคลายกับแบบพฤติกรรมผูนําสถานการณ
ของ fiedler บนพ้ืนฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูนําของเรดดิน แบงออกเปน 3 มิติ คือ    

 ( 1) มิติมุงงานหรือกิจสัมพันธ (task orientation) เปนพฤติกรรมมุงใหผูรวมงาน
หรือผูตามปฏิบัติงานอยางไดผล โดยผูนําริเริ่มจัดการและอํานวยการ                                 
           (2) มิติมุงสัมพันธภาพ หรือ มิตรสัมพันธ (relation orientation) เปนพฤติกรรม
ของผูนําท่ีแสดงใหเห็นความเห็นอกเห็นใจ ไววางใจ และใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน                 
          ( 3) มิติมุงประสิทธิผล (effectiveness orientation) 
              ทฤษฎีนี้ไดรับการคนควาโดยนักจิตวิทยา เพ่ือหาหนทางบริหารงานใหไดผล
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มากท่ีสุดและไดพบวาหลักสําคัญในการบริหารมีอยู 2 ประการ คือ 1) มุงแตงาน (task to be done) 
ผูนําแบบนี้จะมุงแตผลงานเปนประการสําคัญ โดยไมคํานึงถึงความรูสึกในดานจิตใจ 2) การบริหารงาน
โดยใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธดวย (relationship withother people) ความแตกตางของ
ผูนําในการบริหาร ในการใหความสําคัญตองานกับการใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธจึงมีมากนอย
ตางกัน บางคนอาจใหความสําคัญตองานอยางเดียว  โดยไมคํานึงถึงมนุษยสัมพันธ  บางคนอาจจะให
ความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธมากจนเกินไปจนทําใหไมคอยไดผลงาน  สิ่งเหลานี้ข้ึนอยูกับตัว
บุคคล และตามทฤษฎีของ เรดดินไดแบงลักษณะภาวะผูนําทางการบริหารงานออกเปน  4 ลักษณะ 
            ก . แบบผูผสมผสาน (Integrated) สูงท้ังงานและคนไดอยาง
ผสมผสาน  เปนผูท่ีสามารถท่ีจะอิงอํานาจหนาท่ีของตนไวกับวัตถุประสงค นโยบาย ตลอดจนความ
มุงหมายหรืออุดมคติท่ีมีอยู เปนผูท่ีพยายามจะรวบรวมผูปฏิบัติงานกับองคการใหเขากัน   ตองการให
ลูกนองเขามาสวนรวม ไมแสดงความแตกตางในเรื่องอํานาจหนาท่ีมากนัก  เปนผูท่ีชอบการมี
วัตถุประสงครวมกัน หรือมีการรับผิดชอบรวมกัน สนใจในเทคนิคการจูงใจลูกนอง                 
           ข. แบบมิตรสัมพันธ  (related) เปนแบบท่ีเนนใหความสําคัญมากในดานท่ี
เก่ียวกับคนแตเนนใหความสําคัญนอยในดานท่ีเก่ียวกับงาน  เชื่อวาคนเปนเรื่องท่ีมีความสําคั ญท่ีสุด 
จะตองมากอนเรื่องงาน จะเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคลเปนสําคัญ เปนคนแบบกันเอง เงียบๆ ไมเปน
ท่ีสังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับเห็นดวยกับผูรวมงาน มีอัธยาศัยเปนมิตร
ชอบสรางบรรยากาศของความอบอุน ปลอดภัย ม่ันคงในหนวยงาน                 
           ค . แบบผูแยกตัว (separated) ผูนําแบบนี้ไมเอาท้ังคนและงาน เปนแบบผูท่ีมี
นิสัยระมัดระวัง เปนผูชอบเก็บตัว ไมชอบเปนผูกวางขวาง จะใหความสําคัญในดานตัวคน และตัวงาน
ในระดับต่ํา นักบริหารท่ีมีลักษณะเชนนี้จะไดผลงานนอย นอยครั้งท่ีจะใหขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ท่ีเปนประโยชน ไมคิดอานแบบสรางสรรค ชอบขัดขวางผูอ่ืน ชอบขัดแยงกับผูอ่ืนหรือทําใหงานยาก
ข้ึนโดยไมเขาเรื่อง มักจะตอตานการเปลี่ยนแปลง ไมคอยรวมมือกับใคร                 
            ง. แบบผูเสียสละ (dedicated) เนนดานงานสูงมาก สวนคนใหความสําคัญต่ํา 
จะมีลักษณะของการมุงท่ีจะเอาอะไรก็จะเอาใหได  เปนคนท่ีออกจะกลาทํา บางครั้งก็ถึงข้ันกาวราว  
ไปบาง มีความม่ันใจในตัวเองอยูมาก ปกติเปนชอบริเริ่มงาน มักจะกําหนดงานการใหลูกนอง งานจะตอง
มากอนเรื่องอ่ืนเสมอ สําหรับลักษณะผูนําตามแบบของเรดดินนั้น  
           เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ (2549, หนา 82-83) ไดกลาววา เราไมสามารถบอกไดวาผูนําแบบใด
ดีท่ีสุด ซ่ึงงานวิจัยระยะแรกๆ พบวา ผูนําแบบผสมผสานเปนผูนําท่ีดีท่ีสุด แตงานวิจัยระยะหลังๆ  
แสดงวา แบบของการเปนผูนําท่ีดีนั้นข้ึนอยูกับสภาพการณของการเปนผูนํา จากแบบผูนําพ้ืนฐานท้ังสี่
แบบนี้ ถาใชในสถานการณท่ีไมเหมาะสมก็จะเกิดแบบผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย 4 แบบ คือ แบบผูทนทํา  
ผูเอาใจ  ผูคุมงาน และผูยอมความ  หากใชในสถานการณท่ีเหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพมาก 4 แบบ คือ แบบผูคุมกฎ ผูสอนแนะ ผูบุกงาน และผูนําทีม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้  
 1) ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย เปนประเภทท่ีไดผลงานต่ํา ความกาวหนา
ของงานไมมี ไดเปน 4 แบบ คือ 
            ( 1) ผูทนทําหรือผูนําแบบท้ิงงาน (deserter) เปนลักษณะผูนําท่ีไมมีความสนใจ 
ในงาน ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผูอ่ืน ไมยอมรับความผิดพลาด ไมมีมนุษยสัมพันธ
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กับผูรวมงานและบุคคลหรือหนวยงานภายนอก ผูรวมงานจะอยูอยางโดดเดี่ยว ขาดขวัญกําลังใจ และ
ผลสําเร็จของานไมบรรลุผลตามท่ีตั้งไว  

 ( 2) ผูเอาใจหรือผูนําแบบนักบุญ (missionary) เปนลักษณะผูนําท่ีมุงแตเพียง 
สัมพันธภาพอันดีเหนือสิ่งอ่ืนใด มีความเกรงใจตอทุกคน ไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด ไมโตแยงหรือ
คัดคานการกระทําใดๆ แมจะไมเห็นดวย พรอมท่ีจะเปลี่ยนใจเสมอ เพ่ือจะรักษาความสงบเรียบรอย
ไวใหได ผลของงานมักจะหยอนประสิทธิภาพ   

 ( 3) ผูคุมงานหรือผูนําแบบเผด็จการ (autocrat) ผูนําแบบนี้ใชอํานาจในการ 
บริหารงาน  เปนลักษณะผูนําท่ีมุงงานอยางเดียว มิได คํานึงถึงอยางอ่ืน  ไมไววางใจผูอ่ืน  เชื่อม่ันใน
ตนเองสูง  ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน มักใชวิธีการสั่งสอน ผูรวมงานจะตกอยูภายใตความกลัว
ตลอดเวลา ไมกลาริเริ่มหรือโตแยงกับหัวหนา  

 ( 4) ผูยอมความหรอืผูนําแบบประนีประนอม (compromiser) เปนลักษณะ 
ผูนําท่ียอมรับวา ความสําเร็จของงานและสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญ  พยายามท่ีจะใหได  
ท้ังสองอยาง แตขาดความสามารถไมกลาตัดสินใจ ไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง เวลาเกิดปญหาผูนําแบบนี้
ใชวิธีการประนีประนอมอยูตลอดเวลา  
        2) ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิผลมาก  เปนประเภทท่ีทํางานมีผลงานอยูใน
ระดับสูงกิจการงานมีความกาวหนา แบงไดเปน 4 แบบ คือ                           

 ( 1) ผูคุมกฎเกณฑ  (bureaucrat) เปนลักษณะผูนําท่ีสนใจท้ังคนและ งาน 
ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด มีความเขมงวด ลูกนองมีความพึงพอใจซ่ึงเปาหมายรวมกัน 
คือ ความสําเร็จ ผูนําเชนนี้พบไดเสมอในระบบราชการท่ัวไป 
 
 

(2) ผูสอนแนะหรือผูนําแบบพัฒนา (developer) เปนลักษณะผูนําท่ีทํางาน 
รวมกับผูอ่ืนไดดี มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ืน สนใจการพัฒนาตัวบุคคล รูจักมอบหมายหนาท่ี
การงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม ไมใชวิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล ผูรวมงานมักจะเลื่อมใส 
วางใจ 
    (3) ผูบุกงานหรือผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปะ  (benevolent autocrat) 
เปนลักษณะผูนําท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์สูงมุงผลงานเปนหลัก  มีศิลปะในการ
ปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณดี งานมีผลผลิตสูง เปนแบบท่ีเหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม 
    (4) ผูนําทีม (executive) เปนลักษณะผูนําท่ีมีความกระตือรือรน รูจักใชความสามารถ
ของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด วางมาตรฐานในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน  เอาใจ
ใสและรับผิดชอบ  มีความคิดริเริ่ม  เปดเผย ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานดวยใจท่ีเปนธรรม  ให
กําลังใจผูรวมงาน  สนใจในวิชาความรูใหมๆ  ปรับปรุงตนเองอยูตลอดเวลา มีผลงานดี กิจการมี
ความกาวหนา เกิดความพึงพอใจท้ังผูรวมงานและผูนํา จะเห็นวา แบบพ้ืนฐานของผูนํา 4 แบบ แตละ
แบบถาอยูในสถานการณท่ีเหมาะสมจะเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลมาก  แตถาอยูในสถานการณท่ีไม
เหมาะสมจะกลายเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย 
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 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมเก่ียวกับมิตรสัมพันธไว
ดังนี้ 

เทวินทร ประสิทธิ์เสริฐ (2554, หนา 5) กลาวถึง พฤติกรรมผูนําท่ีสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จนั้น ผูนําควรแนะแนวและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานตาม
แผนท่ีกําหนดไว  ดวยการถายทอดงานท่ีตนไดรับมอบหมายมาใหลูกนองไดอยางถูกตอง อธิบายถึง
จุดประสงค และเหตุผลท่ีดําเนินงานอยางละเอียด ทําความเขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาเปน  
ผูประสานใหเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจในงานอยางเต็มท่ีและเต็มใจ มีความยุติธรรมและเปนกันเอง    
มีมนุษยสัมพันธท่ีดี ตองเฝาติดตามดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา  สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาส
พัฒนาตนเอง  เพ่ือชวยใหผูใตบังคับบัญชามีความรูและทักษะในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ   
ไดลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ  เพ่ือสรางทัศนคติในการปฏิบัติงาน ใหอุทิศและทุมเทเพ่ือประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน  เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีผูบริหารตองการเพ่ือ
ประสิทธิผลของงาน  และวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ไดแก ปฐมนิเทศ ฝกอบรม สอนงาน ดูงาน 
ศึกษาตอ มอบอํานาจความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนให สับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี ใหทําหนาท่ีผูชวย        
ใหรักษาการแทน ใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน สนับสนุนกิจกรรม
พัฒนาบุคคลอยางจริงจัง เชน สงเสริมใหมีบทบาทในองคการดวยการเขารวมประชุมหรือสัมมนา  
ทางวิชาการ  
 หนาท่ีของผูนํา คือ 1) แนะแนวและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานตามแผนท่ีกําหนด
ไว ดวยการถายทอดงานท่ีตนไดรับมอบหมายมาใหลูกนองไดอยางถูกตอง อธิบายถึงจุดประสงค และ
เหตุผลท่ีดําเนินงานอยางละเอียด  2) ทําความเขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และปญหาท่ีเขา
เหลานั้นจะประสบในการดําเนินการท่ีจะใหแผนท่ีกําหนดไวจริง พรอมแนวทางการแกไขเบื้องตน    
3) ตองเอาใจเขามาใสใจเรา 4) ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีตอบุคลากร 5) มีมนุษยสัมพันธท่ีดี ตองเฝา
ติดตามดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา 6) มีความกระตือรือรน และเปนผูจุดไฟใหกระตือรือรนเกิดข้ึน
ในหนวยงานของตน 
 การวางตัวของผูนํา มีดังนี้  
 1) มีความเปนมิตรท่ีดีตอทุกๆ คน 

2) ใหความยุติธรรมอยางเสมอตนเสมอปลาย 
3) สนับสนุนและสรางความเชื่อม่ันแกผูใตบังคับบัญชา 
4) เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสิทธิรวมในการตัดสินใจ 
5) สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
6) อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงเหตุผลท่ีอยูเบื้องหลังการตัดสินใจ 
7) ใหเกียรติกับผูใตบังคับบัญชาทุกๆ คน 
8) พยายามตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาภายใตเหตุผลท่ีสมควร 
9) ควรสงเสริมความกาวหนาใหบุคลากร  

นพดล แสนผูก (ออนไลน, 2553) กลาวถึง พฤติกรรมผูนําท่ีมีมนุษยสัมพันธนั้นยอมข้ึน 
อยูกับการสรางความศรัทธาเชื่อม่ัน ตองอาศัยรากฐานจากความจริง ใจ ไมวาจะตกอยูในสถานการณ
ยากลําบากอยางไร การท่ีผูนําแสดงใหเห็นวายอมสูไปพรอมกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา
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ศรัทธาและเชื่อม่ันในตัวผูนํา เปนมิตรกับผูรวมงาน สื่อความเขาใจอยางเปดเผย การจัดประชุมบุคลากร
เปนประจําทุกเดือนและเปดโอกาสใหบุคลากรไดอภิปรายหรือซักถามประเด็นตางๆ ท่ียังคางคาใจอยู นับเปน
สิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่ง การไดมีโอกาสสรางความเขาใจท่ีถูกตองเปนการสรางสัมพันธของทีมงาน  

นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2542, หนา 10) กลาวถึงพฤติกรรมผูนํามิตรสัมพันธไววา  
องคกรสวนใหญไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ หรือเอกชนก็ตาม เราจะพบวาประสิทธิภาพของ บุคลากร 
และคุณภาพรวมท้ังปริมาณงาน มักเกิดจากความสามารถของผู นําซ่ึงเปนผูกํากับดูแลผูปฏิบัติงาน
อยางใกลชิด  ตลอดจนพฤติกรรม  ในการบริหารท่ีจะเอ้ืออํานวยใหผูปฏิบัติงานมีความสุข มีความพึง
พอใจในการทํางาน มีความเชื่อถือศรัทธาและม่ันใจในตัวผูนําพรอมท่ีจะใหความรวมมืออยางเต็มท่ีใน
การทํางาน ผูนําจําเปนตองเรียนรูทักษะท่ีจําเปนใหกับตนเอง ดังนี้ 

 
 

(1) ตองรูจักงานของตนเปนอยางดี หมายถึง การรูถึงรายละเอียดของงานเปน 
อยางดีไมแสดงถึงการกาวกาย ลวงลูก ซ่ึงอาจทําใหผูปฏิบัติขาดอิสระในการทํางาน แตตองเพ่ิมทักษะ
ในการจัดระบบงาน การสั่งการ การกํากับดูแล การควบคุมใหงานสําเร็จตามท่ีตองการ 

(2) ตองมีความสามารถในการวางแผนงาน หมายถึง การมีการวางแผนงานท่ีดี 
ยอมทําใหกรอบแนวทางการทํางานของทีมงานมีความชัดเจนในหนาท่ีในสวนรวมของตนหนาท่ีของ
คนอ่ืนและความเก่ียวของกับผูปฏิบัติงานอ่ืนๆ ทําใหสะดวกในการควบคุมและกํากับดูแล และแกไข
ปญหาความผิดพลาดของงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
          (3) จงใชทัศนคติแบบ “กฎทอง ” หมายถึง จงปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางท่ีทาน
ตองการใหผูอ่ืนปฏิบัติตอทาน เชน 

     ก.  จงมีความเมตาตอผูอ่ืน เปนสิ่งท่ีเราทุกคนทําได เพราะเราไมไดสูญเสีย
อะไรเลย เพราะคําวา “เมตตา” หมายถึง ความปรารถนาจะใหผูอ่ืนเปนสุข หรือหมายถึงความรัก 

     ข.  จงอยาใจแคบกับผูอ่ืน นั่นคือตองเปนคนท่ีรูจักมีน้ําใจกับคนอ่ืน อยาเห็น
แกตัว อยาเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน ความใจแคบจึงเปนคนไรญาติขาดมิตร จะทํางานใดก็มักจะไมไดรับ
ความรวมมือ 

    ค.  จงเปนคนท่ีมีความสุภาพตอผูอ่ืน คนจํานวนไมนอยมักสุภาพและใหเกียรติ
เฉพาะกับบุคคลท่ีเหนือกวาตน แตไมใหเกียรติและไมสุภาพตอผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีต่ํากวาตน แตหา
รูไมวาผูใตบังคับบัญชา เปนผูท่ีบันดาลใหงานภายใตความรับผิดชอบเปนไปในทางบวกหรือทางลบ
ก็ได ข้ึนอยูกับวาเขาจะรักใครพอใจและทํางานใหคุณอยางเต็มใจ 
               ง.  จงเปนมิตรกับผูอ่ืนแลวพวกเขาก็จะเปนมิตรกับคุณ การพัฒนาหรือปรับปรุง
องคประกอบเหลานี้ใหดีข้ึน ยอมทําใหผูคนอยากเปนมิตรดวย เชน บุคลิกภาพท่ีประทับใจ มนุษยสัมพันธ 
ศิลปะในการพูด มีน้ําใจ เอ้ือเฟอเผื่อแผและอาทรตอผูอ่ืน การมองโลกและมองคนในแงดี การให
ความสําคัญและใหเกียรติผูอ่ืน การปรับตัวเขากับผูอ่ืน สุภาพ ออนนอมถอมตน 

การวางตนในการทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา โดยการคํานึงอยูเสมอวา 
ผูใตบังคับบัญชาคือฝายปฏิบัติงานในหนวยงาน ถาผูปฏิบัติขาดความสุขในการทํางานก็มักสงผลเสีย
ตองาน และมีผลกระทบทางลบมาถึงผูบังคับบัญชาไดในท่ีสุด ผูบังคับบัญชาจึงควรตองให
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ความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผลงานดี และมีบรรยากาศของความสัมพันธอันดีตอกันดวย 
ดังนั้นในท่ีนี้จึงกลาวเพ่ิมเติมบางสวนโดยสังเขป ดังนี้ 

          ( 1) เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเจริญกาวหนาในอาชีพ โดยอาจสงไปอบรม 
สัมมนา คนควาวิจัย  

          ( 2) สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดทํางานท่ีเหมาะสมแกตนท้ังดาน
ความสามารถ และบุคลิกภาพ เพ่ือใหทํางานไดดวยดี และมีความสุขในงาน  

          ( 3) สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางชัดเจน เม่ือตองการใหทํางานใด หรือปฏิบัติ
อยางไร และหลีกเลี่ยงการสื่อสารทางเดียวใหมากท่ีสุด  

          ( 4) รักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหทุกคนอยูไดอยางไมลําบาก
และเปนสุข ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเสียสละ และทําประโยชนใหหนวยงานเพ่ิมข้ึน  

          ( 5) ยกยองผูใตบังคับบัญชาใหปรากฏแกผูอ่ืนเม่ือเขาทําดี แตเม่ือมีสิ่งผิดพลาด
เกิดข้ึนควรเชิญเขาพบ พูดคุยกันเปนการสวนตัวในบรรยากาศของความจริงใจ  

          ( 6) เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในงานใหมาก โดยการประชุม
ปรึกษา เสนอความคิดเห็น และกระจายงานใหผูใตบังคับบัญชาแบงกันรับผิดชอบ  

          ( 7) ใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชา และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวย
ความเปนธรรม หลีกเลี่ยงการสั่งการลงโทษ คาดโทษ โดยใชอารมณแทนเหตุผล  

          ( 8) หลีกเลี่ยงการยกตนเองวาสูงกวาผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากอาจสราง
ความรูสึกตอตาน ไมยอมรับซ่ึงอาจทําใหมีการกลั่นแกลงกัน ดวยวิธีการตางๆ ตอไปได  

           ( 9) หลีกเลี่ยงการจับผิดผูใตบังคับบัญชา แตแสดงใหเห็นวาเขาจะไดรับการ
สนับสนุนชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาใหทํางานไดโดยเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดผลดีตอหนวยงาน  

           ( 10) หลีกเลี่ยงการแสดงความอยากได หรือการเบียดเบียนผูใตบังคับบัญชาซ่ึงมี
รายไดนอยกวาอยูแลว หากแตควรทําตัวเปนผูใหในโอกาสเล็กๆ นอยๆ ตามสมควรและโดยเสมอภาค 

 ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2553, หนา 15) กลาวถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธไววา 
การท่ีผูนําคนจะทํางานผานคนท่ีเปน ผูใตบังคับบัญชา ไดดีนั้น ไมใชแคเพียงการวางแผนงาน และ   
เขามาควบคุมดูแลใหงานสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น ผูนํายังตองทําหนาท่ีในการบริหารคน หรือ
บริหารความรูสึกของคนในทีมงานอีกดวย ผูนําควรใหเกียรติ และใหการยอมรับ ผูนําท่ีดีตางก็ยอมรับวา 
การใหเกียรตผิูใตบังคับบัญชา และการใหการยอมรับผูใตบังคับบัญชานั้นเปนสิ่งท่ีสําคัญมาก ท่ีจะทําให
เขาเกิดแรงจูงใจในการทํางานกับเรา การใหเกียรติก็คือ การพูดจาท่ีสุภาพ การปฏิบัติตอผูใต          
บังคับบัญชาเหมือนเขาเปนครอบครัวเดียวกับเรา ใหการยอมรับเขาในฐานะทีมงาน สิ่งเหลานี้ตอง
เริ่มจากผูนํากอนท้ังสิ้น ทักทาย พูดคุย ถามทุกขสุข  
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธจากยุทธนา 
พรหมณี (2555, หนา 23) สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธประกอบดวย 
  (1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออกใน
ลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสใน
สวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคน



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

48 
 

ไดทํางานท่ีเหมาะสมแกตนท้ังดานความสามารถ และบุคลิกภาพ เพ่ือใหทํางานไดดวยดี และมีความสุข
ในงาน การสอนงาน ( coaching) เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจวิธีการ และขอบเขตหนาท่ีงานท่ีตอง
รับผิดชอบ การสงผูใตบังคับบัญชาเขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก (in house and public training) 
เพ่ือสงเสริมให ผูใตบังคับบัญชา มีความรู ความเขาใจมากข้ึน การใหคําปรึกษาแนะนํา ( consulting) 
เพ่ือชวยผูใตบังคับบัญชาในการหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน การโยกยายสับเปลี่ยนงาน (job rotation) 
เพ่ือสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดทักษะท่ีหลากหลาย (multi-skill) มากข้ึน  
 สรุปไดวา เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง 
สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดทํางานท่ี
เหมาะสมแกตนท้ังดานความสามารถ และบุคลิกภาพ ชวยผูใตบังคับบัญชา ในการหาแนวทางแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึน   
  (2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน มีการวางแผน 
ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึงความเปนมิตรกับ
ทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน  การสราง
สัมพันธภาพท่ีดี กับผูใตบังคับบัญชา เปนสิ่งท่ีผูบริหารไมควรเพิกเฉย เพราะสัมพันธภาพท่ีดีจะทําให
ผูใตบังคับบัญชา อุทิศและตั้งใจในการทํางานใหกับ องคกรอยางจริงใจมิใชการบังคับ ท้ังนี้ วิธีการใน
การเสริมสรางใหผูบริหารมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา เชน การพาผูใตบังคับบัญชาไปเลี้ยง
อาหารกลางวันหรืออาหารเย็นเนื่องในโอกาสพิเศษ การถามเรื่องอ่ืนๆ กับผูใตบังคับบัญชาบางท่ีไมใช
เรื่องงาน  การรับฟงและเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาของ ผูใตบังคับบัญชา ท่ีไมใชปญหา จากการ
ทํางาน และความเชื่อม่ันจะเกิดจากเกียรติประวัติของผูนํา ชื่อเสียง เกียรติภูมิ ภูมิรู ภูมิปญญา อันบง
บอกถึงความรูแจง รูจริง และมีความม่ันคงในฐานะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง คือความม่ันคงในอารมณ หรือ
ท่ีเรียกวาวุฒิภาวะทางอารมณและการควบคุมอารมณของผูนํานั่นเองและบุคลิกภาพของผูนํา ก็เปน
สวนหนึ่งในการสรางความเชื่อม่ันใหแกผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานหรือบุคคลท่ัวไปไดดวย  
 สรุปไดวา ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอ
ผูรวมงาน เพราะสัมพันธภาพท่ีดีจะทําให ผูใตบังคับบัญชา อุทิศและตั้งใจในการทํางานใหกับ องคกร
อยางจริงใจมิใชการบังคับ 
  (3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนดวิธีการ
ทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน  
เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริมใหผูรวมงาน    
มีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน การสั่งการและมอบหมายงานควรใชมธุรส
วาจา มีความสุภาพ ใหเกียรติผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะอยางตั้งใจ มีความออนหวาน   
และใหกําลังใจ  อยาตําหนิ ผูใตบังคับบัญชา ตอหนาผูคนจํานวนมากหรือในท่ีสาธารณชนโดย
เด็ดขาด และตองกลาวชมอยางสมํ่าเสมอ เม่ือเขาทํางานไดดี  รูจักใชงานดวยความเกรงใจและเขาใจ
ถึงความจําเปนสวนตัว ควรใชคนใหเหมาะกับงาน เขาจะทําอยางเต็มท่ีเพราะมีความสุขในการทํางาน
และสิ่งท่ีไดคือผลงานจะออกมาดี ผูนําตองมีภาวะผูนําสูง  กลาคิด กลาทํา กลาแสดงออก กลาใหการ
สนับสนุนเพ่ือสงเสริมความกาวหนาใหแก ผูใตบังคับบัญชา  ใหความเปนธรรม  ไมลําเอียง  อยาเปนผู
แบงพรรคแบงพวกเสียเอง ควรสรางวัฒนธรรมการประจบดวยผลงาน เพ่ือขอเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 
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 สรุปไดวา สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง พรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชม
ความสําเร็จ ของผูรวมงาน สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแก
ผูรวมงาน 
         (4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตาม
ขอเสนอแนะในท่ีประชุม ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน สิ่งท่ีบุคลากรภูมิใจในตัว
ผูบริหาร ก็อยูท่ีการไดแสดงความชื่นชมยกยอง ใหปรากฏแกผูคนในท่ีสาธารณะ หรือในการประชุม 
การตระหนักถึงคุณคาของผูใตบังคับบัญชา หรือลูกทีม เปนเสนหของผูบริหาร การใหคุณคาวาเขาเปน
คนหนึ่งท่ีมีประโยชน เปดโอกาสใหมีสวน รวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบ นับเปนการใหเกียรติท่ีทรงพลัง 
กระตุนให บุคลากร อยากทํางานและอยูใกล  สรางบรรยากาศของความเปนมิตร การปรองดอง
สมานฉันท โอนออนผอนปรน และรูจักใหอภัยกันเปนสิ่งสําคัญ ไมหูเบา และไมโจมตีใสราย พูดในทาง
ไมดีตอกัน ละเวนซ่ึงการนินทา  สรางความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา โดยการ จัดใหมีการจัดเลี้ยง
สังสรรคบางโอกาส  จัดทัศนศึกษา เพ่ือใหเกิดการผอนคลายในการทํางาน การสรางความสัมพันธ
ดานการใหสวัสดิการ และการสรางความสัมพันธดวยการใหสวัสดิการท่ีดียอมทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
 สรุปไดวา มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูรวมงาน ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางาน
ตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม เปดโอกาสใหมีสวน รวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบ นับเปนการให
เกียรติท่ีทรงพลัง กระตุนใหบุคลากรอยากทํางานและอยูใกล สรางบรรยากาศของความเปนมิตร   

 จากการศึกษาทฤษฏีดังกลาว สรุปไดวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธจากยุทธนา 
พรหมณี (2555, หนา 23) ประกอบดวย เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ศรัทธา
เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีความใกลชิดและใหเกียรติ
ผูรวมงาน เนื่องจากตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 2545 
วาดวยเรื่องการบริหารงานของสถานศึกษาในปจจุบันตองเนนการบริหารแบบมีสวนรวมของทุกฝาย
รวมถึงการกระจายอํานาจ ดังนั้นผูบริหารจะตองอาศัยผูท่ีเก่ียวของทุกฝายและแสดงบทบาทในการเปน
ผูนําเพ่ือรวมพลังบุคลากร สรางแรงจูงใจใหบุคลากรดวยวิธีการท่ีมีคุณภาพ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาต,ิ 2545, หนา 60) การบริหารองคการใหประสบผลสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ข้ึนอยูกับการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะในสวนของการบริหารสถานศึกษา พฤติกรรมผูนํา
จึงจําเปนตองคํานึงถึง เพ่ือจะไดปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานและ บุคลากรในสถานศึกษาใหเหมาะสมกับ
ความรับผิดชอบ (จํารัส นองมาก, 2543 , หนา 14) ในสถานศึกษาตางๆ บุคลากรเปนสวนประกอบท่ีสําคัญ 
ท่ีจะชวยใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี 8 พ.ศ. 2540-2544 ไดใหความสําคัญของบุคคล จึงไดมุงเนนการเขาถึงจิตใจบุคลากร และ
การเรียนรูสังคมสมานฉันทและเอ้ืออาทรตอกัน (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดแพร, 
2544, หนา 9) พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธของฟดเลอร (Fiedler, 1967, p. 26) มีปจจัยหลัก 2 ประการ 
คือ แบบของผูนํา  (leadership style) กับแบบควบคุมสถานการณ  (situation control) ประกอบ



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

50 
 

ตัวแปรท่ีสําคัญ 3 ตัวแปร ดังนี้ 1) ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  หรือผูรวมงาน  
(leadermemberrelations) หมายถึง กลุมใหความสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงใด  2) ลักษณะงาน
หรือโครงสรางของงาน  (task structure) หมายถึง ความชัดเจนในลักษณะงานหรือโครงสรางของ
งานท่ีกลุมไดรับมอบหมาย มีอยูมากนอยเพียงใด  3) อํานาจในตําแหนง  (position power) หมายถึง 
การใชอํานาจของผูบริหารท่ีใหรางวัล หรือการลงโทษผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมากนอยเพียงใด
และมูตัน (Blake & Mouton, 1964, p. 11) ยังใหความสําคัญของการท่ีผูนําเอาใจใสตอทุกขสุขของผูใตบังคับ 
บัญชา มีความอาทรท้ังตอเรื่องงานและเรื่องสวนตัว  มีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสามารถ แสดง  
ความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ เพ่ือความสําเร็จของงาน และลิเคอรท (Likert, 1961, p. 7) 
กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธวา ผูนําท่ีใหความสําคัญกับคนงาน (employee 
centered) ความสนใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานสูง 
สามารถท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ  และใหทุกคนมีเสรีภาพในการทํางาน 
และโอเวน (Owens, 1987, p. 128) ไดกลาววาพฤติกรรมผูนําท่ีมุงความสัมพันธกับบุคลากร (relationship-
oriented behavior) เปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับบุคลากร โดยการมุงท่ีบุคคล การสรางความรวมมือ 
การสรางแรงจูงใจ การทํางานอยางมีความหมายสําหรับบุคคล การสงเสริมดานอารมณและการสนับสนุน
ลวนจะสงเสริมหลักการและคุณคาของบุคคลได ซ่ึงจะมี ความสอดคลองกับ ยุคล (Yuk, 1989, p. 115) 
เปนพฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (relation-oriented behaviors) ผูนําประเภทนี้จะมีพฤติกรรมท่ี
ครอบคลุมในการใหการชวยเหลือสนับสนุน  การพัฒนา แสดงการรับรู  การใหคําปรึกษา  และการ
บริหารความขัดแยง จะเนนการปรับปรุงความสัมพันธ และการชวยเหลือบุคคลเพ่ือเพ่ิมความรวมมือ
และการทํางานเปนหมูคณะตลอดจนเนนการสรางองคการ ดวยพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธในแตละ
ความสําคัญของแตละคน จะมีความคลายคลึงกัน และ ยุทธนา  พรหมณี ( 2555, หนา 3) ไดแบง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธดังนี้  เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง 
การแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใส
ในสวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 
หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ี
ยอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวม
คิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนด
วิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริมให
ผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน มีความใกลชิดและใหเกียรติ
ผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความ
ยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม ยกยองผูรวมงานท่ีประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน 
    

2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจ 
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 เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา การสรางแรงจูงใจ (motivation) เปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพล
ตอความคิด ความสนใจ และการเกิดพฤติกรรมของบุคคลเปนอันมาก ผูบริหารองคการจะใช
หลักการสรางแรงจูงใจเปนแรงผลักดันเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตองการ และแรงปรารถนา
ในการทํางานใหสําเร็จลุลวง ในท่ีนี้ผูศึกษาขอนํามากลาว ดังนี้ 
 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 มีนักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึงความหมายของแรงจูงใจไวหลายอยาง ซ่ึงแตกตางกัน
ออกไป ดังนี้ 
 เมอรเรย (Murray, 1964, p. 10) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง เปนองคประกอบภายในซ่ึง
กระตุนหรือนําทาง เปนตัวรวมพฤติกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายท่ีวางไว 
 บารนารด (Barnard, 1974, p. 149) ใหแนวคิดวาสิ่งจูงใจท่ีผูบริหารจะตองใชเปนเครื่องกระตุน
ใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานมีอยู 8 ประการ คือ 
  1) สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก สิ่งของหรือสภาพทางกายท่ีใหบุคลากรเปนการตอบแทน 
เปนการชดเชยหรือเปนรางวัล 
  2) สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ เชน เกียรติภูมิ สิทธิพิเศษ และอํานาจ 
เปนตน 
  3) สภาพทางกายท่ีพึงประสงคอันกอใหเกิดความสุขตอการทํางาน 
  4) ผลประโยชนทางอุดมคติรวมท้ังการไดแสดงความจงรักภักดีตอองคกร 
  5) ความดึงดูดใจทางสังคม 
  6) การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและเจตคติของบุคคล 
  7) โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการทํางาน 
  8) สภาพของการอยูรวมกัน 
 แมคคลีนแลนด ( McClelland, 1985, p. 590) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สิ่งท่ีเกิดข้ึน
บอยครั้งสําหรับจุดมุงหมายข้ันพ้ืนฐานตามแรงกระตุนตามธรรมชาติ ซ่ึงจะเก่ียวกับพลังงานการ
เปลี่ยนแปลงและการเลือกแสดงพฤติกรรม 
 สปรินทอล (Sprinthall, 1991, p. 521) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงขับหรือความตองการท่ี
จะแสดงออกท่ีถูกชี้นําไปตามเสนทางหรือหลีกเลี่ยงจากเปาประสงคบางประการจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือ
สภาวะภายในมีความบกพรองหรือเกิดความตองการจะดึงใหบุคคลกระทําไปยังทิศทางหรือหลีกเลี่ยง
จุดหมายบางอยาง 
 เวเทน (Weiten, 1997, p. 79) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง เปนความตองการ ความอยาก 
ความสนใจ และความปรารถนา ท่ีชุกจูงบุคคลในทิศทางท่ีแนวแน หรือกลาวสั้นๆ วาการจูงใจ
กอใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุงหมาย 
 ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 194) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง วิธีการท่ีทําใหบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
ไดใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตเง่ือนไขท่ี
สอดคลองกับความตองการละเปาหมายสวยบุคคล 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 11) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคล
ท่ีถูกกระตุน ยั่วยุใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
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ความตองการความพยายามของบุคคลในปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองตอสิ่งเราท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแตละ
สถานการณท่ีแตงตางกันออกไปพฤติกรร มท่ีเลือกแสดงนี้เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและ
สภาพแวดลอม  
  ราตรี พัฒนรังสรรค (2544, หนา 54) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึงภาวะหรือองคประกอบท่ี
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาอยางมีจุดหมาย เพ่ือนําไปสูจุดหมายท่ี
ตนเองตองการหรือผูทําการชักจูงกําหนด 
 สุรางค โควตระกูล (2544, หนา 153) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง องคประกอบท่ีกระตุน
ใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย 
 เสง่ียม จันทรพลี (2548, หนา 9)  ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สิ่งกระตุนท่ีทําใหบุคคลใด
คนหนึ่งไดใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ภายใต
เง่ือนไขท่ีสอดคลองกับความตองการและเปาหมายสวนบุคคล เพ่ือใหบังเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดตามเปาหมาย
ของการทํางาน แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังขับเคลื่อน ผลักดันคนใหใชความสามารถมากข้ึน 
 เอกมน โลหะญาณจารี (2547, หนา 13) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในท่ีอาจเปน
ผลมาจากความตองการซ่ึงอยูในรูปของพฤติกรรมไดรับการปลุกเรา หรือเคลื่อนไหวนําไปสูความตองการ
ท่ีไดรับการสงเสริมไดสําเร็จ 
 พิกุลทอง สังขเงิน ( 2549, หนา 1) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงซ่ึงควบคุมพฤติกรรม
ของมนุษย อันเกิดจากความตองการ (need) พลังกดดัน (drive) หรือความปรารถนาท่ีพยายามดิ้นรน
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเราท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล
นั้นเอง สิ่งเราภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยางซ่ึงเปนพลังชักจูง สวนสิ่งเรา
ภายนอก ไดแก สิ่งท่ีมาเสริมความปรารถนาในการประกอบกิจกรรม 
 สถาบันเด็ก มูลนิธิเด็ก ( 2549, หนา 1) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายนอกหรือ
ในรางกายมนุษย ท่ีมาทําใหมีพฤติกรรมไปสูเปาหมาย (goal directed) แรงจูงใจอาจเกิดจากธรรมชาติ
หรือจากการเรียนรู ไมวาจะเกิดจากอะไรก็ตาม จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย
นั้นๆ 
 ดวงกมล ศรีประเสริฐ (2550, หนา 9) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงผลักดัน แรงกระตุน 
ท่ีเกิดจากความตองการท่ีจะไดรับสนองตอสิ่งกระตุน ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน           
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยแหงความตองการพ้ืนฐาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโต
ในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัย นโยบายและการบริหารงานขององคการ คาจางเงินเดือนท่ีไดรับ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความม่ันคงในการ
ทํางาน 
 กาน กานลิง ( 2553, หนา 3) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงท่ีทําใหบุคคลมีพฤติกรรม
แตกตางกันออกไป พฤติกรรมบางอยางเกิดจากแรงจูงใจ เกิดจากสภาวะทางจิตใจ อันเปนพลัง
ภายในท่ีจะกระตุนผลักดัน ชักนํา ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีจะนําไปสูจุดมุงหมายท่ีปรารถนา 
เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย 
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 กัลยา ยศคําลือ ( 2553, หนา 3) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึงพลังภายในของแตละบุคคล
ท่ีถูกกระตุน โดยบุคคลหรือสภาพแวดลอมใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพ่ือนําไปสู
เปาหมายท่ีตนเองตองการ 
 สรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง แรงผลักดันท่ีทําใหตัวบุคคลเกิดความตองการ และเปนพลังท่ี
จะขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโต
ในการทํางาน คาตอบแทนท่ีไดรับ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความม่ันคงในการทํางาน 
 
 

 2.3.2 ความหมายของการสรางแรงจูงใจ  
 จากการศึกษาเอกสาร ท่ีเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจ  ซ่ึงพบวามีนักวิชาการหลายทาน ไดให

ความหมาย ท่ีแตกตางกันไป ดังนี้ 
 ทองใบ สุดชาร ี (2543, หนา 219) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ 

การกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํากิจกรรมตางๆ  อยางมีพลังมีคุณคามีทิศทางชัดเจนแสดงออก
ถึงความตั้งใจเต็มใจ เพ่ิมพูนความสามารถในการทํางาน ใหบรรลุเปาหมาย ตามความตองการ  
  ยุพิน สมราง ( 2547, หนา 38) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง ปจจัยท่ีไปกระตุน
ใหบุคคลเกิดความมานะพยายาม เกิดความพรอม ความพอใจท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 นิภา แกวศรีงาม (2549, หนา 1) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง เปนกระบวนการ
ท่ีบุคคลถูกจูงใจเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคบางอยาง ซ่ึงจะเห็นไดวา พฤติกรรมท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ี
มิใชเห็นเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ลักษณะการตอบสนองสิ่งเราปกติขานรับเม่ือไดยินเสียง 
การหันไปมองเม่ือมีคนเดินผาน การยกหูโทรศัพทเม่ือเสียงกริ่งดังข้ึน กลาวไดวาสิ่งเหลานี้เปน
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการสรางแรงจูงใจ 
 ชนิตวสรณ ตรีวิทยาภูมิ (2549, หนา 1) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง กระบวนการ
ท่ีชักจูงใจใหบุคคลรับการตอบสนองตอสิ่งกระตุนท่ีองคการจัดให ซ่ึงสิ่งเหลานี้ประกอบไปดวยความ
ตองการพ้ืนฐาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโตในงาน ปจจัยสุขอนามัย นโยบาย
และการบริหารงานขององคการ คาตอบแทนท่ีไดรับ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการ
ทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความม่ันคงในการทํางาน  

 ประสงค อุทัย (2550, หนา 6) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การใหคาตอบแทน  
ไดแก การใหเงินเดือน  คาสอนพิเศษ  คาเบี้ยเลี้ยง  เงินชวยเหลือในโอกาสตางๆ  สวัสดิการตางๆ  เชน 
การมีกองทุนสงเคราะหการกูยืมระยะสั้นและระยะยาว  กองทุนบํานาญ  เงินประกันสังคม  เปนตน  
และการใหการยอมรับ คือ การท่ีบุคคลท้ังภายในและภายนอกสถาบัน ใหความยกยองนับถือ  

 เกศวรรณ พลเดช (2551, หนา 3) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง การผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเกิดจากไดรับสิ่งกระตุนท่ีองคการจัดให ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
สิ่งเหลานี้ประกอบดวย ปจจัยแหงความตองการพ้ืนฐานไดแก ความสําเร็จในการทํางาน           
ความเจริญเติบโตในงาน นอกจากนี้ยังมีสิ่งเราอ่ืนๆท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมตอการ
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ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ดังนั้นการดําเนินการปฏิบัติงานจะตองมีเปาหมาย    
จึงจําเปนตองมีพลังในการขับเคลื่อนใหประสบผลสําเร็จ จึงจําเปนจะตองมีการสรางแรงจูงใจใหเกิด
ความพยายามท่ีจะไดสิ่งท่ีตองการ 

 มุกดา จิตพรมมา (2552, หนา 12) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง เปนกระบวน  
การสรางท่ีผูบริหารใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่ม มุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติงาน หรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ มีความรู
ความสามารถ และมีชื่อเสียงเปนท่ียอมรับของสังคม 
 ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร (ออนไลน, 2552) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง เปาหมาย
ของงานท่ีเขาจะตองทํานั้นมีความชัดเจน จําเพาะเจาะจง ทาทาย ทําใหสําเร็จได มีรางวัลท่ีเหมาะสม
หากทําไดสําเร็จ และมีความม่ันใจวาระบบการพิจารณารางวัลนั้นมีความเสมอภาคและมีความเปนธรรม 
นอกจากนั้น การไดรับขาวสารท่ีเก่ียวของกับงานท่ีทํา การไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือ
กิจกรรมท่ีทํา ก็เปนสิ่งท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจท้ังสิ้น 

 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํา
กิจกรรมตาง  ๆกระตุนใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือใหไดมาแหงความสําเร็จ และเปนกระบวนการ
สรางแรงจูงใจของผูบริหารใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่ม มุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติงาน หรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ มีความรู
ความสามารถ 

 2.3.3 ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาเอกสาร ท่ีเก่ียวกับ ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ  ซ่ึงพบวามีนักวิชาการ

หลายทานไดใหความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ ท่ีแตกตางกันไป ดังนี้   
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541, หนา 60) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา การใช

วิธีสรางแรงจูงใจบุคลากรเปนสิ่งจําเปนในการบบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการภายใตเง่ือนไขและ
นโยบายท่ีเปนอยู การสรางแรงจูงใจบุคลากรเปนสิ่งท่ีขาดไมได หากคนเรามีเปาหมายเดียวกัน และมี
การสรางแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพแลว บุคคลเหลานั้นจะสามารถผานพนอุปสรรคได 

 ทองใบ สุดชาร ี(2543, หนา 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา เนื่องจาก
มนุษยมีพฤติกรรมท่ีซับซอนยากท่ีจะเขาใจ  การคนหาปจจัยท่ีเปนตัวกําหนดแรงจูงใจในการทํางาน
เปนสิ่งท่ีคนหาไดยาก เพราะเปนปจจัยท่ีมองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงาน เกิดความรวมมือ
ในการทํางาน รูจักหนาท่ี ชวยเหลือกันสรางสรรคสังคม และสนใจพอใจท่ีทํางาน 

 นรา สมประสงค ( 2544, หนา 120) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจตอการ
บริหารไวหลายประการดังนี้ 

 1) ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 
 2) ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางานแกผูท่ีทํางาน 
 3) ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมีความจงรักภักดีตอองคการ 
 4) ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลและ     

กลุมองคการ 
 5) ชวยใหควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปไดดวยความราบรื่น 
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 6) ชวยใหเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองคการท่ีทํางานอยู บุคลากรมีความรูสึก 
 อุดร หานันชัย (2546, หนา 14) กลาววา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญและประโยชนในการบริหาร 

ใหการปฏิบัติงานชองผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจ มีความสามัคคี มุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสรางรงจูงใจจึงเปนกุศลโล
บายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา 

 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 130) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา 
การสรางแรงจูงใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรทุมเทเพ่ือผลปฏิบัติงานท่ีดีและสูงข้ึน ซ่ึงใหองคการ
มีขอไดเปรียบในการดําเนินงานดานบุคลากร ดังนั้นเปาหมายของการสรางแรงจูงใจจึงตองเนนให
การทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได งานของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจ 
ก็คือ การใหผลประโยชนตอบแทนแกบุคลากร ตามท่ีบุคลากรตองการ และเม่ือบุคลากรไดเห็น
วิธีการท่ีเขาจะไดรับประโยชนหรือไดรับการตอบสนองตามความตองการแลว จะสงผลให          
การปฏิบัติงานเปนไปตามความรับผิดชอบอยางดีท่ีสุด 

 เรณู สีนิล (2552, หนา 27) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา การสรางแรงจูงใจ
มีความสําคัญและประโยชนในการบริหารงาน ใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจ 
มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการ
ปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจจึงเปนกุศลโลบายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา 
  สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรในองคการมี
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนางาน มีความมุงม่ัน เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานอยางใหมีประสิทธิภาพ และการ
สรางแรงจูงใจของผูบริหารสามารถสงผลใหนําไปสูความสําเร็จของงาน จึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ
อยางยิ่งสําหรับผูบริหาร 
 2.3.4 แนวคิดเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการสรางแรงจูงใจ ซ่ึงพบวามีนักทฤษฎีหลานทานได
กลาวเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ ท่ีมีความคลายคลึงกันและแตกตางกัน ดังนี้ 

 การสรางแรงจูงใจในการทํางานจําเปนตองใชทฤษฎีสรางแรงจูงใจตางๆ ดังตอไปนี้ 
1) มาสโลว (Maslow, 1970 p. 120) การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎ ี

ความตองการของ  (Maslow) คือ การจัดหาสิ่งจูงใจเพ่ือสนองความตองการของมนุษยหรือ บุคลากร
ในองคการ ไดแก 

             ( 1) ทางดานสรีระวิทยา จัดใหมีหองทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ จัดท่ีอยูอาศัยใหเบิกคา
รักษาพยาบาลของตนและครอบครัวได จัดอาหารกลางวัน หรือจายเบี้ยอาหารกลางวันให 

             ( 2) ดานความม่ันคงและปลอดภัย  โดยจัดระบบบรหิารงา นดวยระบบคุณธรรม  
ใหบุคลากรรูสึกวา มีความม่ันคงในการทํางาน และจัดระบบความปลอดภัยในการทํางาน (safety first) 
เชน จัดใหมีเครื่องปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานทางดานเสียง ดานกลิ่น และดานแสง เปนตน 
 (3) ดานสังคม จัดระบบการติดตอสื่อสารท่ีดีใหพนักงานไดรับรูขาวสาร ความเคลื่อนไหว
ขององคการ  ถือวาไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  ใหบุคลากร ไดมีเพ่ือนรวมงานตาม
ความเหมาะสม ปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานได มีกิจกรรมนันทนาการใหบุคลากรไดรูจักและมีปฏิสัมพันธ
ท่ีดีตอกัน 
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            ( 4) ดานเกียรติยศชื่อเสียง จัดประกวดบุคลากรดีเดนประจําป 
            ( 5) ดานความสําเร็จ จัดมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ เพ่ือใหเขา

ทํางานสําเร็จ  เขาจะเกิดความภาคภูมิใจ  ยอมรับนับถือตนเอง  และตั้งใจทํางาน  ใหมีประสิทธิภาพ  
และในบางกรณีอาจสงไปศึกษาตอ ฝกอบรมประชุมสัมมนา เพ่ือนําความรู มาพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
อันจะนําไปสูความสําเร็จไดอีกทางหนึ่ง 
 
ภาพ 1 ลําดับความตองการพ้ืนฐานของมนุษย 

 
ท่ีมา: มาสโลว (Maslow, 1970, p. 153) 

 
  2) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) เปนนักทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษา
ถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน  เขาพบวา มี 2 ปจจัย ท่ีเก่ียวของกับการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
ดังนี้ 

           (1) ปจจัยจูงใจ หมายถึง องคประกอบท่ีทําหนาท่ีใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ปจจัยนี้เกิดจากตัวเองซ่ึงประกอบดวย 

        ก. ความสําเร็จของงาน หมายถึง มีโอกาสไดใชประสบการณในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จลุลวงดวยดี ผูบริหารชื่นชมตอผลงาน  พอใจกับงานท่ีไดรับมอบหมายงานในหนาท่ี สามารถ
ดําเนินการใหแลวเสร็จทันเวลา  สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานไดสําเร็จมีโอกาส
ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหงานสําเร็จลุลวงไดดี       
                  ข. ความรูสึกยอมรับ หมายถึง เพ่ือนรวมงานใหการยอมรับในความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงานและบุคคลอ่ืนนอกโรงเรียนชื่นชมกับผลการปฏิบัติงาน  มักจะถูก
กลาวถึง ตลอดจน ถูกยกยองใหเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติงา น เพ่ือนรวมงานขอคําปรึกษาและ



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

57 
 

คําแนะนําในการปฏิบัติงาน ไดรับความไววางใจจากผูบริหารใหปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอน   
ผูบริหารใหการยอมรับในความสามารถ ผูบังคับบัญชาชื่นชมผลการปฏิบัติงาน        

      ค. ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติทําใหไดเพ่ิมพูนความรูใหมๆ ชอบกับ
การปฏิบัติงานท่ีตองอาศัยความเด็ดขาดในการตัดสินใจ  งานท่ีปฏิบัติงานอยูเหมาะสมกับระดับ
ความรูความสามารถ  มีอิสระในความคิดและวิธีการในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ  
งานท่ีปฏิบัติตั้งแตตนจนสําเร็จทําใหไมเบื่อหนาย พอใจท่ีจะปฏิบัติ เนื่องจากงานท่ีไดรับมอบหมาย
นาสนใจและทาทาย 

       ง. ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง งานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรู
ความสามารถมีอิสระในการคิดแกปญหาและขจัดอุปสรรค ท่ีเกิดข้ึนในขณะ ปฏิบัติงาน  ผูบริหารให
โอกาสปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางมีอิสระ และ ปริมาณงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
เหมาะสมกับตําแหนง 

      จ. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการคัดเลือกใหเปนครูผูสอนดีเดนในระดับตางๆ 
อยางสมํ่าเสมอ  มีโอกาสไดรับเชิญใหเปนวิทยากร  มีโอกาสไดไปศึกษาดูงานในโรงเรียนตางๆ ท่ีไดรับ
รางวัล ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน มีโอกาสไดเขารับ
การอบรมในหลักสูตรเก่ียวกับการเรียนการสอน      
        (2) ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง องคประกอบในการปฏิบัติงานท่ีปองกันมิใหมีการ
ปฏิบัติงานของบุคคลหยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 

     ก. การบังคับบัญชา หมายถึง ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการบรหิารงาน ผูบริหาร
เปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี  ผูบริหารมีภาวะผูนําทําให ทานเกิดความศรัทธา 
ผูบริหารมีความสามารถแกปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน  ผูบริหารมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการบริหารงานในโรงเรียน ผูบริหารมีทักษะการบริหารในการบริหารงานในโรงเรียนทุกเรื่อง
อยางบริสุทธิ์ ยุติธรรม ผูบริหารใหทานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในปญหาท่ีเกิดข้ึน  

    ข. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง โรงเรียนขอทานตั้งอยูในสถานท่ีมี
การคมนาคมสะดวก หองเรียนมีแสงสวางและการถายเทอากาศดี ชวยกระตุนในการสอน  อุปกรณ
การจัดการเรียนการสอนเพ่ือการทดลอง อยางครบครัน  หองน้ํามีเพียงพอกับจํานวนครูและนักเรียน
ในโรงเรียนบริเวณโรงเรียนมีการจัดแหลงเรียนรูเพ่ือใหนักเรียนไดศึกษาหาความรูนอกหองเรียนได   
เครื่องคอมพิวเตอร ตลอดจนอุปกรณ เครื่องใชอ่ืนในโรงเรียนมีใชอยางเพียงพอและทันสมัย 

   ค. ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน หมายถึง ผูบริหารและครูมีการปรึกษาหารือกัน
ในการทํางานมีการสังสรรคระหวางเพ่ือนครูในโรงเรียนตามโอกาสอันควร  เพ่ือนครูใน โรงเรียนให
ความรวมมือในการทํางานกับทานเปนอยางดี ผูบริหารมีความเปนกันเองกับบุคลากรทุกคนบุคลากรใน
โรงเรียนมีความรัก ความสามัคคีเปนอยางดี        

  ง. เงินเดือนและความม่ันคงในงาน หมายถึง โรงเรียนจัดสวัสดิการทางการเงิน
ดานตางๆ ใหกับครูในโรงเรียน  โรงเรียนไดจัดอาหารกลางวันราคาถูกใหกับครู  การพิจารณาความดี
ความชอบทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สวัสดิการเงินกูท่ี กบข. ใหกับขาราชการในการซ้ือ
ท่ีอยูอาศัย เงินเดือนท่ีไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีปฏิบัติ 
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             จ. นโยบายและการบริหารขององคการ หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําในการ
บริหารโรงเรียนทําใหครูเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  ผูบริหารใชเทคนิคความสามารถในการ
โนมนาวจิตใจครูใหปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ไดมีการประชุมชี้แจงเรื่องตางๆ ใหผูบริหาร และผูบริหารไดนํามาแจงใหครูไดทราบ  ผูบริหารและครู
รวมกันจัดทําแผนปฏิบัติการของโรงเรียนโดยทุกคนมีสวนรวมกันคิดและวางแผนผูบริหารโรงเรียนมี
การประชุมชี้แจงนโยบายและแนวปฏิบัติของโรงเรียนอยางสมํ่าเสมอ 
 (3) การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด  
(McClelland, 1985, p. 167) ไดแก 
 ก. สนองความตองการใหบุคลากรไดพบกับความสําเร็จในงาน  
 ข.  สนองความตองการใหบุคลากรไดมีอํานาจบารมีตามความเหมาะสม 

 ค.  สนองความตองการใหบุคลากรไดมีความรัก และผูกพันกับเพ่ือนมนุษย 
 (4) การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  (Vroom, 
1964, p. 60) ไดแก 

 ก.  จัดระบบงานท่ีดีเพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูสึกชอบในคุณคาของผลงานท่ีทํา 
และอยากตั้งใจทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

ข. จัดระบบงานท่ีดีเพ่ือใหบุคลากรใชความมานะอุตสาหะ พยายามทํางาน 
ใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพ  ทําใหพนักงานมีความเชื่อม่ันวา  เขามีโอกาสความเปนไปไดท่ีจะพบ  
ความสําเร็จตามความคาดหวัง 

ค. จัดระบบงานท่ีดีเพ่ือใหบุคลากรมีความเชื่อถือในเครื่องมือวัด และประเมิน 
ผลงานและระบบคุณธรรมในการทํางาน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 136) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 
ดังนี้ 

         1) การสรางแรงจูงใจ  โดยใชวิธีเด็ดขาด  (absolute motivation) มุงบังคับบุคคล  
คือ ผูขายแรงงานเปนเสมือนวัตถุ  ตองใชใหคุมจึงตองควบคุมเขมงวดกวดขันและลงโทษ  เปนเครื่อง
จูงใจสําคัญ            

          2) การดําเนินการอยางละมุนละมอม (flexible motivation) เปนการสรางแรงจูงใจ
ท่ีใชศิลปะ เทคนิค โดยการสรางสัมพันธอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานมีการสนองความตองการพ้ืนฐาน 
เชน การจัดสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลตาง  ๆใหเปนขวัญ กําลังใจอันจะเกิดผลดใีนการปฏิบัติงาน 

          3) การดําเนินการแบบตอรอง (negotiation motivation) เปนการสรางความเขาใจ
อันดีตอกันโดยองคการอาจกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ถาสามารถปฏิบัติไดก็จะลดการควบคุมลง 

          4) การดําเนินการโดยการแขงขัน (competitive motivation) เปนการสรางแรงจูงใจ
ดวยการวัดผลไดและแจงวิธีการวัดผลและรางวัลท่ีจะมอบใหเม่ือปฏิบัติงานไดผลดี  เชน การเลื่อน
ข้ันเลื่อนตําแหนง เปนตน 

          5) การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (self-motivation) มุงสรางความพึงพอใจตอ
บุคลากรเอง โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีสวนรวมในการรับผิดชอบ 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, หนา 266) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 
ประกอบดวย  

 1) เงิน ( money) เงินเปนสิ่งท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจ โดยจะอยูในรูปของ
เงินเดือน ตลอดจนโบนัส ประกัน และอ่ืนๆ ท่ีมอบใหแกบุคลากร 

          2) การมีสวนรวม (participation) เปนเทคนิคซ่ึงเปนผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและ
การวิจัยการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคคลจะมีความรูท้ังในดานปญญาและ
ผลลัพธ 

          3) การมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ( quality of work life) เปนคุณภาพโดยรวม
จากประสบการณของบุคลากรในสถานศึกษา ท้ังนี้ผูบริหารจะตองออกแบบเพ่ือสรางบรรยากาศใน
สถานศึกษาท่ีดี และกระตุนความเปนอยูท่ีดีของบุคลากร ใชเทคนิคในการสรางแรงจูงใจดวยการ
จัดการ ออกแบบพัฒนาในขอบเขตของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีนาสนใจ QWL คือ เครือขาย
การประสานงานระหวางจิตวิทยาองคการและสังคมวิทยา และทฤษฎีความเปนผูนํากับการสราง
แรงจูงใจ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

 อํานาจ ศรีศิลา (2545, หนา 1) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนหัวใจสําคัญท่ีจะตองพยายาม 
ใชเทคนิคการสรางแรงจูงใจดวยการใชศิลปะตางๆ ในการสรางขวัญและกําลังใจใหแกครู            
ท้ังรายบุคคลและหมูคณะ เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 เฉลย ภูมิพันธุ (2546, หนา 33) กลาววา การทํางานนั้นตองอาศัยคน (man) เงิน (money) 
วิธีการปฏิบัติ วัสดุอุปกรณ (material) และวิธีดําเนินการ (management) สําหรับกําลังคนนั้นถือวา
เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เพราะคนเรานั้นมีความตองการหลากหลาย ดังนั้น เพ่ือใหเกิดการตอบสนอง
ความตองการของบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสรางแรงจูงใจใหบุคลากรไดทุมเทความรู 
ความสามารถอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานนั้นมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคขององคการ 

 สถาพร ปนเจริญ ( 2547, หนา 45) กลาววา การบริหารงานใหประสบผลสําเร็จนั้น 
ผูบริหารตองเขาถึงสาเหตุและผลของความรวมมือรวมใจของบุคลากร สิ่งท่ีจะทําใหเกิดความรวมมือ
ไดนั้น ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับคําวา ความตองการ และการสรางแรงจูงใจ เพ่ือใหบุคลากร
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2547, หนา 150) กลาววา การสรางแรงจูงใจเปน
วิธีการของผูบริหารในหนวยงาน การใชระเบียบขอบังคับ ควบคุมการปฏิบัติงานขององคการ      
เปนสิ่งจูงใจใหมีสัมพันธภาพราบรื่นและเสริมสรางผลงานขององคการใหสูงข้ึน ดังนี้ 
 1) การแบงงานใหเหมาะสม 
 2) การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคล 
 3) กําหนดเงินเดือน คาจางและความเปนธรรม 
 4) ความกาวหนาในการงานใหเหมาะสมกับงานท่ีทํา 

 ประสงค อุทัย (2550, หนา 23) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
            1) การใหคาตอบแทน หมายถึง การใหเงินเดือน คาสอนพิเศษ คาเบี้ยเลี้ยง เงินชวยเหลือ
ในโอกาสตางๆ สวัสดิการตางๆ เชน การมีกองทุนสงเคราะหการกูยืมระยะสั้น และระยะยาว กองทุน
บํานาญ (pension plan) เงินประกันสังคม เปนตน 
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2) การใหการยอมรับ หมายถึง การยอมรับจากการประเมินจากนักศึกษาการยอมรบั 
จากฝายบริหาร  เชน การกลาวคําชมเชย  การใหรางวัลพิเศษ  ใหโอกาสไปศึกษาดูงานตางประเทศ  
การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน มีการปฏิสัมพันธท่ีดี ใหความยกยองนับถือ ตัวอาจารยนอกจากจะมี 
ความรูความสามารถแลวตองมีจิตใจท่ีเปนธรรม เมตตา กรุณา และตอศิษย 
 
 

3) การใหตําแหนงงานบริหาร หมายถึง การไดรับตําแหนงทางการบริหารหนวยงาน  
ไดรับความกาวหนา มีอํานาจหนาท่ีใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ีเปนท่ียอมรับของคนในองคกร 
เชน หัวหนาสาขา คณบดี อธิการบดี ฯลฯ 

4) การเขาสูตําแหนงวิชาการ หมายถึง ตองมีคุณสมบัต ิจะตองมีเอกสารบันทึกภาระ 
งานสอนท่ีโดนเดน  มีงานวิจัยท่ีถูกตีพิมพเผยแพร  มีผลงานทางวิชาการ  รวมท้ังตองมีการแตงตํารา
และเรียบเรียงเอกสารทางวิชาการ สําหรับตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย หรือศาสตราจารย 
เปนไปตามระเบียบของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเอกชนวาดวย 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 192-195) กลาวถึงวิธีการจูงใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
1) การจูงใจดวยงาน (task motivation) มีจุดมุงหมายใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตองาน 

และรูสึกวางานนั้นมีคุณคา ทําใหเกิดความรับผิดชอบ และก็ใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 
บุคลากรจะมีความภาคภูมิใจ กระตือรือรน เกิดความพยายามทุมเทและอุทิศตนใหกับงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ ซ่ึงจะทําใหบุคลากรทํางานอยางตั้งใจและมีความสุข การสรางแรงจูงใจ 
ประกอบดวย 

   ( 1) ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ลักษณะงานท่ี ทําใหเกิดแรงจูงใจ 
ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จของงาน เปนตน เชน 
งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ และความถนัดเชี่ยวชาญ งานท่ีตองการการตัดสินใจ   งานท่ีอยูใน
ความสนใจ และงานท่ีมีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา  

 (2) การมอบหมายงาน ( job delegation) เปนการใหบุคคลรับผิดชอบงานเพ่ือ
จูงใจใหเกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารควรคํานึงถึงความรู ความชํานาญ
ความ ตองการ และนิสัยของแตละบุคคล หากมอบหมายงานไดถูกตองสอดคลองกับลักษณะนิสัย      
ความตองการ และความรูความสามารถแลว ก็จะสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

 (3) รายละเอียดของงาน (job description) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขตของงาน
ใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตในความรับผิดชอบ 
อํานาจหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหบุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน ควบคุม
การปฏิบัติงานไดท่ัวถึง และสามารถประเมินผลงานไดชัดเจน 

 (4) การเพ่ิมพูนความรู ( knowledge enrichment) ผูบริหารควรสนับสนุนให
บุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ เพ่ือเปนการจูงใจบุคลากร  
เชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวม
กิจกรรมตางๆท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพ่ือปอนขอมูลกลับแกบุคลากร ซ่ึงจะ
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหมากข้ึน  
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 ( 5) การกํากับดูแลงาน (job supervision) ผูบริหารท่ีดูแลติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางใกลชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือให
ทราบวาตนปฏิบัติงานไดดีเพียงใด การใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน จะเปนสิ่งจูงใจให
บุคลากรเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี และปรับเปลี่ยนหรือแกไขสวนท่ียังขาดใหดีข้ึนได 
 ( 6) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (job advancement) ผูบริหารควรชี้แจง
และอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการใน
การสนับสนุนบุคลากรใหได เลื่อนข้ัน การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทาง
ไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาเหลานี้จะเปน
สิ่งจูงใจใหบุคลากรอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดผลดีตอ
องคการ 
  ( 7) การจัดการแขงขัน (contest) ผูบริหารควรใชกลยุทธในการแขงขันเพ่ือจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานดวยการแขงขันกับตัวเอง และแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน   
การประกวดงานของแตละฝาย แตละกลุม ก็จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และระดม
กําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม   

2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน     
ในรูปแบบตางๆ เปนสิ่งจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ท้ังนี้เพราะเงินเปนสิ่ง
ตอบสนองความตองการทางดานตางๆ ของบุคลากร ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําให
บุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ เสียสละ ทุมเท ทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน ผลตอบแทนท่ีเปนเงินมีดังนี้ 

       (1) เงินเดือน ( salary) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
อาจจายเปนรายปหรือเหมาจายก็ได 

  (2) คาจาง (wage) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ โดยถือเกณฑชั่วโมงการ
ทํางาน ซ่ึงอาจจายเปนรายวัน รายสัปดาห รายเดือน  

 ( 3) การแบงปนผลกําไร (profit sharing) กําไรท่ีธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ยแบงปน
ใหกับบุคลากร 
 ( 4) บําเหน็จ (reward) เปนเงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และปฏิบัติได
ตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 

 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ( non-money incentive motivation) 
การตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคลในระดับสูงข้ึน เชน  
ความตองการไดรับการยกยอง ความตองการมีชื่อเสียง ตองการมีเกียรติ ตองการความผูกพัน
ตองการ อํานาจ เปนตน ดังนั้นผูบริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลใหเหมาะสม 
การตอบแทนท่ีไมใชเงินมีดังนี้ 
 ( 1) การยกยองชมเชย (esteem) เปนท่ียอมรับวาบุคคลแตละคนชอบการยกยอง
มากวาการถูกตําหนิ ติเตียน หรือลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกิดกําลังใจ มีความรูสึกดี 
ผูบริหารอาจยกยองบุคลากรไดหลายลักษณะ เชน ใหการชมเชย การประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากร
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ดีเดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยง
แสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน เปนตน 
 ( 2) การเลื่อนตําแหนง ( promotion) บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ
การเลื่อนข้ัน ก็จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย  
 ( 3) การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ ( potential opportunity) ผูบริหารควร
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือ
เก่ียวกับงานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เขารวมฝกอบรมศึกษาตอ 
เปนตน 
 ( 4) การใหความม่ันคงปลอดภัย ( safety and security) ผูบริหารหรือองคการ
ควรทําใหบุคลากรรูสึกถึงความม่ันคงท้ังทางรางการและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขต
ของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 
เปนตน 
 ( 5) การใหความใสใจ (care) ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย 
ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ เปนตน ทําใหบุคลากรรูสึกถึงคุณคา เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่ง การไดรับ
การยอมรับ จะเปนสิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  
 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (physical environment motive) 
บุคลากรปฏิบัติหนาท่ีหลายชั่วโมงในแตละวัน ฉะนั้นถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมี สภาพแวดลอม
ท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้น
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน จะการมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี
ไดเชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะดังนี้  
  ( 1) สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการทํางาน (environmental facilities) 
มีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 
   ( 2) พรอมดานอุปกรณ เครื่องใช ( equipment availably) ภายในหองทํางาน
ควรมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ี และอุปกรณท่ีอยู
ในสภาพพรอมท่ีจะใชงานได 
   (3) บรรยากาศในท่ีทํางาน (atmosphere) ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก 
มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และ
เปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 
 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ (fringe benefit) การใหสวัสดิการแกบุคลากร ทําให
บุคลากรรูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง ปลอดภัย เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวย
ความเต็มใจ และเปนสุขในการปฏิบัติงาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี้ 
 ( 1) การอํานวยความสะดวกท่ัวไป (general facilities) เชน การบริการดานรานอาหาร 
รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

63 
 

 ( 2) การบริการดานสุขภาพ (health care services) เชน การจัดใหมีหองพยาบาล  
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออก
กําลังกาย 
 (3) การบริการดานนันทนาการ (recreation services) เชน มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน เพ่ือชวยใหบุคลากรไดมีโอกาสพักผอนและคลายความเครียด จากการ
ปฏิบัติงาน 
 ( 4) การบริการดานการศึกษา (education services) เชน จัดใหมีการอบรม จัดใหเรียน
ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร ราวท้ังใหความรูแกบุคลากร 
 ( 5) การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ (socio-economical services) เชน การทํา
ประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจนใหมีสหกรณออมทรัพย เปนตน 

ธรกร ชอไมทอง (2551, หนา 10) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไววา การสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน 2 ดาน คือ ดานแรงกระตุนจากภายใจและ
แรงกระตุนจากภายนอก เราจะใชแรงกระตุนท้ัง 2 ดาน ไดแก 

  1) แรงกระตุนภายใน (internal inspiration)  
         ( 1) การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน เพ่ือกําหนดอนาคตและ

ความกาวหนาในอาชีพ    
         ( 2) ความทาทาย คือ เปาหมายท่ีตั้งเอาไวจะกลายเปนความทาทายท่ีทําใหกาวไป

จนประสบผลสําเร็จ 
         ( 3) ความม่ันใจ คือ ตองมีความม่ันใจในความสามรถบุคลากร ซ่ึงจะนํามาสูความสําเร็จได 
       2) แรงกระตุนภายนอก (external inspiration)  
 (1) สถานท่ีการทํางาน บรรยากาศสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวย 
 ( 2) เพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน ผูบริการ 
 ( 3) กฎระเบยีบ และการลงโทษ 
 ( 4) การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
 ( 5) คําติเตือน เพ่ือกระตุนใหบรรลุตามเปาหมาย 
 ( 6) สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวัสดิการตางๆ ท่ีพอเหมาะ  
  ประคัลภ ปณฑพลังกูร1 (ออนไลน, 2555) หลักการหนึ่งในการบรหิารทรัพยากรบุคคล และ

ในการเปน ผูนํา ท่ีดีท่ีมักจะมีการสอนกันอยูเสมอ ก็คือ การสรางแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน ใหกับ
บุคลากร ดังนั้นแนวคิดในการสรางแรงจูงใจใหกับ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือบุคลากร
ท่ียินดี และเต็มใจท่ีจะสรางผลงานท่ีมีมูลคาเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ ซ่ึงผลจากการสอบถามผูเขาสัมมนาใน
เรื่องของการพัฒนาทักษะการบังคับบัญชาก็ไดคําตอบดังนี้   

1) มีอิสระในการทํางาน ซ่ึงก็คือ งานท่ีเราทํานั้นถามีการเปดโอกาสใหเราไดคิด ไดทํา 
ไดแกปญหา และเสนอแนวทางใหมๆ ในการทํางานดวยตัวเราเอง โดยท่ี ผูนํา ไมไดเขามาเปน
ขอจํากัด  

2) การไดรับการยอมรับจากผูนํา สิ่งหนึ่งท่ีขาดไมไดเลย คือ การเอาใจใสจากผูนํา  
และการไดรับการยอมรับและไดรับความไววางใจจากผูนํา ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีผลตอจิตใจอยางมาก  

http://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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3) มีเพ่ือนรวมงานท่ีดีเขาใจกัน ถาหากองคกรท่ีเราทํางานอยูนั้น มีความสัมพันธ 
ระหวางเพ่ือนรวมงานท่ีดี มีความรูสึกถึงการทํางานเปนทีมท่ีดี ใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีการ
ชวยเหลือกันในการทํางาน สิ่งเหลานี้ก็จะเปนพลังอยางหนึ่งท่ีจะ สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงาน ท่ีสูงข้ึน 
ซ่ึงการสรางผลงานท่ีดีก็เปนการสรางการยอมรับจากเพ่ือนๆ ไดอีกทางหนึ่ง 

  4) มีความรูสึกถึงความเปนเจาของงานท่ีทํา  บุคลากรท่ีจะมีพลังในการสรางผลงาน
ท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่องไดนั้น ก็คือ ผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรรับผิดชอบงานดวยตนเอง และใหอิสระใน
การดําเนินการและตัดสินใจบางอยาง พรอมท้ังใหอํานาจในการดําเนินการทํางานใหสําเร็จไดดวย
ตนเอง เม่ือไหรท่ี บุคลากรรูสึกถึงความเปนเจาของงานท่ีทําอยูนั้น สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนก็คือ บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานดวยความใสใจ และอยากใหผลงานท่ีตนเองทํานั้นดีข้ึนเรื่อยๆ มักจะคิดอะไรใหมๆ และ
พัฒนาแนวทางในการทํางานใหมๆ อยูเสมอ 

ท่ีกลาวมา ขางตน  สรุปไดวา  ถาหาก เราไดรับความเชื่อถือจาก ผูนํา มีทีมงานและเพ่ือน
รวมงานท่ีดี และผูนําใหอิสระในการทํางาน ในการคิดและสรางสรรคงานใหมๆ รวมท้ังยังไดรับความ
ไววางใจใหเปนผูรับผิดชอบงานนี้ดวยตนเอง จะทําใหเกิดพลังในการทํางานใหดีข้ึนตอไปเรื่อยๆ 

ประคัลภ ปณฑพลังกูร1 (ออนไลน, 2556) กลาวถึงปจจัยท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร 
หลายองคการพยายามท่ีจะหาวิธีการ  ท่ีจะเสริมสรางแรงจูงใจใหกับ บุคลากรของตน เพ่ือใหมีพลังใน
การสรางสรรคผลงานใหกับองคก าร แตในทางปฏิบัตินั้น  การสรางแรงจูงใจใหกับ บุคลากรเหลา นั้น 
จะตองเริ่มจาก ผูบริหาร  คือ ผูบังคับบัญชาทุกระดับท่ีตองดูแลบุคลากรของตนนั่นเอง และ
นิตยสาร HR Magazine เลมพิเศษชื่อ guide to managing people ไดเขียนถึงเรื่องของการสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรไว โดย R. Brayton Bowen ไดเขียนบทความชื่อวา practice the five r’s tomotivate 
workers ซ่ึงแบงปจจัยดังนี้ 5R เพ่ือสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร โดยมีรายละเอียดดังนี้         

1) responsibility (ความรับผิดชอบ) 
R ตัวแรก คือ responsibility หรือ ความรับผิดชอบ แลวความรับผิดชอบท่ีวานี้ 

สามารถสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรได ดังนั้นการท่ีจะเพ่ิมแรงจูงใจใหกับบุคลากรทางแรก ก็คือ 
การเพ่ิมความรับผิดชอบของงานใหกับบุคลากร (ไมใชการเพ่ิมปริมาณงาน) อาจจะเปนการใหบุคลากร
คิดหาวิธีการท่ีจะทํางานใหเร็วข้ึน ดีข้ึน และการท่ีผูบริหารมอบหมายใหบุคลากรทํางานท่ีทาทายมากข้ึน 
มันเปนสัญญานอยางหนึ่งท่ีบอกกับบุคลากร วาเขามีความสามารถท่ีจะทํางานยากข้ึนได  

2) respect (การยอมรับนับถือ) 
R ตัวท่ีสอง คือ การยอมรับนับถือและการใหเกียรติบุคลากร เม่ือบุคลากรทํางาน   

ไดดี ก็ยินดีดวย แตถาบุคลากรทําผลงานออกมาไมดี ก็ไมควรจะตอวาอยางรุนแรง โดยเฉพาะตําหนิ
หรือตอวา ตอหนาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ สิ่งท่ีสําคัญยิ่งไปกวานั้นก็คือ การใหเกียรติบุคลากรทุกคนท่ี
อยูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน 

3) relationships (การสรางความสัมพันธท่ีดีในทีมงาน) 
 R ตัวท่ีสาม คือ การสรางความสัมพันธท่ีดีในทีมงาน และบุคลากรแตละคน    

การพูดคุยกัน การมีปฏิสัมพันธอันดีตอกัน ผูบริหารทุกคนจะตองสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
ทําใหทีมงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน 

4) recognition (การใหการชื่นชม) 

http://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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 R ตัวท่ีสี่ คือ การใหการชื่นชม และยอมรับในผลงาน เม่ือไรท่ีบุคลากรทํางานไดดี  
ผูบริหารก็ตองชมเชย หรือการท่ีบุคลากรทําผลงานไดไมดีนัก ผูบริหารก็ตองใหความสําคัญโดยการ
สอนงาน และพัฒนาบุคลากรใหสามารถปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน  

5) reward (การใหรางวัลตอบแทนผลงาน)   
 R ตัวท่ีหา คือ การใหรางวัลตอบแทนผลงาน  สิ่งท่ียังคงสามารถสรางแรงจูงใจ 

บุคลากรไดก็คือการใหรางวัลตอบแทนผลงาน รางวัลตอบแทนผลงานนั้นไมจําเปนตองเปนเงิน   
แยกรางวัลไวสองลักษณะ คือ รางวัลท่ีจับตองได และรางวัลท่ีจับตองไมได รางวัลท่ีจับตองได เชน 
การข้ึนเงินเดือน การใหโบนัสตามผลงาน การใหเงินจูงใจผลงาน สวนรางวัลท่ีจับตองไมได ก็คือ คําชมเชย
ท่ีจริงใจ การสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน การสงบุคลากรไปฝกอบรม ดูงาน 
เพ่ือพัฒนาในการทํางานใหดีข้ึนเรื่อยๆ 

 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยการใชวิธีการจูงใจ ท้ังการจูง
ใจดวยงาน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน การจูงใจดวย
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  และการจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ เปนสิ่งท่ีผูบริหารควรเลือกมาใช
ใหเหมาะสมตอบุคลากร ถือเปนการเสริมสรางแรงใจ กระตุนพลังใจของบุคลากรในการมุงม่ัน
ปฏิบัติงานดวยความขยันหม่ันเพียร และมีความรูสึกผูกพันตอองคการ และตองการจะปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเปาหมาย และ 5R ท่ีกลาวมานั้น ถาหากปฏิบัติตามได จะสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรไดอยางดี สิ่งสําคัญก็คือผูบริหารทุกคนจะตองเปลี่ยนแปลงวิธีคิดและวิธีการปฏิบัติงาน และ
ตองมีความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบัติตนเพ่ือการเปนผูบริหารท่ีดี 

 จากแนวคิดการสรางแรงจูงใจท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยสนใจเทคนิควิธีการสรางแรงจูงใจ
ของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550, หนา 191-195) สรางแรงจูงใจโดยการใชวิธีการจูงใจบุคลากร      
ใหเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงวิธีการจูงใจมี
รายละเอียดดังนี้ 

1) การจูงใจดวยงาน (task motivation) มีจุดมุงหมายใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดี 
ตองานและรูสึกวางานนั้นมีคุณคา ทําใหเกิดความรับผิดชอบ และก็ใหเกิดประโยชนตอตนเองและ
สังคม บุคลากรจะมีความภาคภูมิใจ กระตือรือรน เกิดความพยายามทุมเทและอุทิศตนใหกับงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงจะทําใหบุคลากรทํางานอยางตั้งใจและมีความสุข การสรางแรงจูงใจ 
ประกอบดวย 

  ( 1) ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ลักษณะงานท่ี ทําใหเกิดแรงจูงใจ 
ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จของงาน เปนตน เชน งานท่ีตรงกับ
ความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ งานท่ีตองการการตัดสินใจ งานท่ีอยูในความสนใจ 
และงานท่ีมีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา  

 (2) การมอบหมายงาน ( job delegation) เปนการใหบุคคลรับผิดชอบงานเพ่ือ
จูงใจใหเกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารควรคํานึงถึงความรู ความชํานาญ
ความตองการ และนิสัยของแตละบุคคล หากมอบหมายงานไดถูกตองสอดคลองกับลักษณะนิสัย 
ความตองการ และความรูความสามารถแลว ก็จะสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

 ( 3) รายละเอียดของงาน (Job description) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขตของงาน  
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ใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตในความ
รับผิดชอบ อํานาจหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหบุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน 
ควบคุมการปฏิบัติงานไดท่ัวถึง และสามารถประเมินผลงานไดชัดเจน 

 (4) การเพ่ิมพูนความรู (knowledge enrichment) ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากร
ไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ เพ่ือเปนการจูงใจบุคลากร เชน การสนับสนุน
การศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทาง
หนวยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพ่ือปอนขอมูลกลับแกบุคลากร ซ่ึงจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานของบุคลากรใหมากข้ึน  

 ( 5) การกํากับดูแลงาน (job supervision) ผูบริหารท่ีดูแลติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางใกลชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือให
ทราบวาตนปฏิบัติงานไดดีเพียงใด การใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน จะเปนสิ่งจูงใจให
บุคลากรเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี และปรับเปลี่ยนหรือแกไขสวนท่ียังขาดใหดีข้ึนได 

 ( 6) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (job advancement) ผูบริหารควรชี้แจง
และอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการใน
การสนับสนุนบุคลากรใหได เลื่อนข้ัน การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทาง
ไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาเหลานี้จะเปน
สิ่งจูงใจใหบุคลากรอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดผลดีตอ
องคการ 

 ( 7) การจัดการแขงขัน (contest) ผูบริหารควรใชกลยุทธในการแขงขันเพ่ือจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานดวยการแขงขันกับตัวเอง และแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน   
การประกวดงานของแตละฝาย แตละกลุม ก็จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และระดม
กําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม 
 สรุป จากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยงาน (task motivation) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหาร
สรางแรงจูงใจโดยการจูงใจบุคลากรซ่ึงมีสวนประกอบตางๆ ในดานงาน ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม 
งานท่ีทาทาย เปนตน เชน งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ และงานท่ีมี
โอกาสสรางความเจริญกาวหนา และผูบริหารควรใหบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีจะทําใหเกิดความสุข
และความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารตองกําหนดขอบเขตของงานใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย 
รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรสนับสนุนให บุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน
พัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตาง  ๆเชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจดัโปรแกรมฝกอบรม 
การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัดผูบริหารควรกํากับดูแล
ติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด และควรชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 
การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานให
ปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาในงาน รวมถึงกลยุทธการแขงขันกันระหวางสมาชิก
ภายในกลุม เชน การประกวดงานของแตละฝาย จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และ
ระดมกําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม 
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2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน     
ในรูปแบบตางๆ เปนสิ่งจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ท้ังนี้เพราะเงินเปนสิ่ง
ตอบสนองความตองการทางดานตางๆ ของบุคลากร ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําให
บุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ เสียสละ ทุมเทททํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และ
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน ผลตอบแทนท่ีเปนเงินมีดังนี้ 

       (1) เงินเดือน ( salary) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
อาจจายเปนรายปหรือเหมาจายก็ได 

  (2) คาจาง (wage) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ โดยถือเกณฑชั่วโมง การทํางาน 
ซ่ึงอาจจายเปนรายวัน รายสัปดาห รายเดือน  

 ( 3) การแบงปนผลกําไร (profit sharing) กําไรท่ีธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ยแบงปน
ใหกับบุคลากร 

 ( 4) บําเหน็จ (reward) เปนเงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และปฏิบัติได
ตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 

 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) หมายถึง 
วิธีการท่ีผูบริหาร องคการสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยาง
กระตือรือรน ซ่ึงเปนผลตอบแทนท่ีเปนเงินในรูปแบบตางๆ ไดแก คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ
เปนประจํา แนนอน การแบงปนผลกําไรจากธุรกิจในองคการ รวมถึง เงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจาก
การท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาใน
การทํางาน และปฏิบัติไดตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะ
จายเงินจํานวนหนึ่งให เหลานี้มีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําใหบุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ 
เสียสละ ทุมเท ทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ใหดีข้ึน 

3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน (non-money incentive motivation)  
การตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคลในระดับสูงข้ึน    
เชน ความตองการไดรับการยกยอง ความตองการมีชื่อเสียง ตองการมีเกีย ตองการความผูกพัน
ตองการอํานาจ เปนตน ดังนั้นผูบริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลใหเหมาะสม 
การตอบแทนท่ีไมใชเงินมีดังนี้ 

 ( 1) การยกยองชมเชย (esteem) เปนท่ียอมรับวาบุคคลแตละคนชอบการยกยอง
มากวาการถูกตําหนิ ติเตียน หรือลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกิดกําลังใจ มีความรูสึกดี 
ผูบริหารอาจยกยองบุคลากรไดหลายลักษณะ เชน ใหการชมเชย การประกาศเกียรติคุณเปน
บุคลากรดีเดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล  
จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน เปนตน 

 ( 2) การเลื่อนตําแหนง ( promotion) บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ
การเลื่อนข้ัน ก็จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย  
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 ( 3) การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ ( potential opportunity) ผูบริหารควร
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือ
เก่ียวกับงานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เขารวมฝกอบรมศึกษาตอ 
เปนตน 

 ( 4) การใหความม่ันคงปลอดภัย ( safety and security) ผูบริหารหรือองคการ
ควรทําใหบุคลากรรูสึกถึงความม่ันคงท้ังทางรางการและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขต
ของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 
เปนตน 

 ( 5) การใหความใสใจ (care) ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะพูดคุย 
ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ เปนตน ทําใหบุคลากรรูสึกถึงคุณคา เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่ง การไดรับการยอมรับ 
จะเปนสิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ( non-money incentive 
motivation) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก  ผูบริหารใหการชมเชย 
การประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน การติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ี
ท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของ
หนวยงาน มีการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย และผูบริหารควรสนับสนุน
ใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับ
งานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ รวมถึงบุคลากรมีอิสระในการทํางาน
ตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือ
ออกจากงาน ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ ซ่ึงจะเปน
สิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (physical environment motive)  
บุคลากรปฏิบัติหนาท่ีหลายชั่วโมงในแตละวัน ฉะนั้นถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมี
สภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยัน
ทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน จะการมีสวนในการจูงใจใหบุคลากร
อยากทํางานอยางเต็มท่ีไดเชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะดังนี้  

 ( 1) สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการทํางาน (environmental facilities) 
มีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 

 ( 2) พรอมดานอุปกรณ เครื่องใช (equipment availably) ภายในหองทํางานควรมี
วัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ี และอุปกรณท่ีอยูใน
สภาพพรอมท่ีจะใชงานได 

 ( 3) บรรยากาศในท่ีทํางาน ( atmosphere) ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยอง
ชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 
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 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ( physical 
environment motive) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากร  
มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําให
บุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้น
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน จะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี 
ไดแก มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก ภายในหองทํางานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก 
มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และ
เปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ (fringe benefit) การใหสวัสดิการแกบุคลากร  
ทําใหบุคลากรรูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง ปลอดภัย เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ และเปนสุขในการปฏิบัติงาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี้ 

          ( 1) การอํานวยความสะดวกท่ัวไป (general facilities) เชน การบริการดานรานอาหาร 
รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 

 ( 2) การบริการดานสุขภาพ (health care services) เชน การจัดใหมีหองพยาบาล 
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออก
กําลังกาย 

 ( 3) การบริการดานนันทนาการ (recreation services) เชน มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน เพ่ือชวยใหบุคลากรไดมีโอกาสพักผอนและคลายความเครียดจากการ
ปฏิบัติงาน 

 ( 4) การบริการดานการศึกษา (education services) เชน จัดใหมีการอบรมจัดใหเรียน
ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร รวมท้ังใหความรูแกบุคลากร 

 ( 5) การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ (socio-economical services) เชน การทําประกัน
ชีวิต การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจนใหมีสหกรณออมทรัพย เปนตน 

 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ ( fringe benefit) หมายถึง วิธีการ
ท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
ดวยสวัสดิการดานตางๆ ไดแก การบริการดานรานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ  
มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก การจัดใหมีหองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ
ประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออกกําลังกาย  มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน จัดใหมีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสาร
เพ่ือเผยแพรและสื่อสาร รวมท้ังใหความรูตางๆ แกบุคลากร  การทําประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบาน
ซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจนใหมีสหกรณออมทรัพย การใหสวัสดิการแกบุคลากร ทําใหบุคลากร
รูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และเปน
สุขในการปฏิบัติงาน 
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2.4 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
 
 พฤติกรรมผูนํามีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับหนวยงานหรือองคการ เพราะผูนําเปน         
ผูวินิจฉัย สั่งการ กําหนดนโยบาย วางแผน สรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนรวมภารกิจและกระทําในสิ่งท่ีเปน
ประโยชนตอองคการ รวมท้ังเปนผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบการบริหารงานใหบรรลุเปาหมาย (อัญชลี 
แจมเจริญ, 2542, หนา 99) ดังนั้นจึงกลาวไดวา ผูนําเปนกุญแจดอกสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารองคการ
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมผูนําของผูบริหารนับเปนตัวแปรท่ีสําคัญยิ่ง การ
บริหารองคการจะมีประสิทธิภาพ มักจะข้ึนอยูกับวาผูนําจะสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ไดมากนอยเพียงใด (เอกวิทย ณ ถลาง, 2545, หนา 85) สังเกตไดวา ปจจุบันมักมีการเรียกรองหาผูนํา
ท่ีดีมีคุณภาพ ท้ังนี้เพราะองคการตางๆ มีกิจกรรมท่ีตองปฏิบัติท่ีซับซอนมากกวาเดิม แตมีปญหาท่ี
ตองเผชิญอยูประการหนึ่ง คือ จะสรางแรงจูงใจอยางไรท่ีจะชวยทําใหสมาชิกในกลุมปฏิบัติงานไดรับ
ความพึงพอใจ (กิติพันธ รุจิรกุล, 2543, หนา 13) ปญหาดังกลาว มีสาเหตุมาจากผูนําแตละบุคคลซ่ึงมี
พฤติกรรมดานผูนําท่ีแตกตางกัน บางบุคคลชินกับการสั่ง บางบุคคลชอบการประนีประนอม บางก็ชอบ
โนมนาวจิตใจบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตามท่ีตนตองการ และเม่ือมีพฤติกรรมแบบใดแลว ก็มักจะยึดม่ันอยู
กับแบบท่ีเคยปฏิบัติมา โดยไมคํานึงถึงองคประกอบอ่ืนๆ ดังนั้นสิ่งท่ีสามารถทําใหผูบริหาร ประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงานก็คือ การท่ีไดรับความรวมมือจากบุคคลท่ีเก่ียวของ ซ่ึงความรวมมือนั้น เปนผล
สืบเนื่องมาจากความมีสัมพันธอันดี ท่ีผูบริหารไดพยายามกอใหเกิดข้ึน และคงจะ ไมมีใครปฏิเสธวา
ระหวางความสัมพันธตัวผูนํากับบุคลากรเปนสิ่งสําคัญยิ่ง อันจะมีผลตอการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผูนําท่ีมีความสามารถในการสรางความสัมพันธท่ีดีกับ บุคลากร  ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญตอการทําให
บุคลากร เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ยอมเปนผูมีโอกาสท่ีจะไดรับความสําเร็จในการ
บริหารงานไดมากกวาผูนําท่ีไมมีความสามารถเชนนั้น  ผูนําจะไมไดรับความสําเร็จในการบริหารงาน
ตามเปาหมาย ถาหากบุคลากรไมไดรับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูนําจําเปนตองคอย
เสริมสรางแรงจูงใจในหลายๆ ดาน ไดแก ในดานการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนท้ังท่ีเปนในรูปแบบ
ของเงิน และผลตอบแทนในรูปแบบท่ีไมใชเงิน ดานบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการท่ีจะทําใหบุคลากร 
มีแรงกระตุนในการทํางาน (ศิริวรรณ ศิรอิารยา, 2545, หนา 75) และพฤติกรรมผูนําของผูบริหารท่ีจะเปน
ผูนําท่ีดี ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงกระตุนในการ
ปฏิบัติงานได ควรจะมีการยืดหยุนและปรับตัวใหเขากับองคประกอบสามประการ ประการแรก 
แรงจูงใจของผูนําเอง ประการท่ีสอง สรางแรงจูงใจใหกับผูรวมงาน และประการท่ีสาม ผูบริหารสราง
สภาวะแวดลอมในองคการหรือสถานการณในขณะนั้นใหนาอยู  ดังนั้นผูนําจึงตองเปนผูรูจักวิเคราะห
ตนเอง  วิเคราะหผูรวมงานและวิเคราะหสถานการณ พรอมกันนั้นตองเปนผูมองการณไกล  มุงถึง
อนาคตสามารถวางแผน  และคาดคะเนการปฏิบัติงาน  ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
(ศิริวรรณ ศิรอิารยา, 2545, หนา 7) และผูนําจะตองเขาใจพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมกลุมและ
พฤติกรรมองคการ  และมีความเขาใจวิทยาการสมัยใหมทัศนะดังกลาวแสดงใหเห็นวา ผูนําท่ีดีควร
เนนความสําคัญของบุคคล (เสนห จุยโต, 2542, หนา 26) 
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  สรุปไดวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารกับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีสวนในการสง ผลตอประสิทธิภาพของงาน ในสถานศึกษา ถาหาก
ผูบริหารมีความตองการใหสถานศึกษามีคุณภาพ  และบรรลุวัตถุประสงตามเปาหมายขององคการ  
ผูบริหารควรมีพฤติกรรมผูนํา  สามารถสรางแรงจูงใจ  โนมนาวใจ และ ผูนําจะตองเขาใจพฤติกรรม
ของบุคคล  การสรางความ สัมพันธ ท่ีดีกับบุคลากร จะทําใหบุคลากรการปฏิบัติงานนั้นๆ  บรรลุตาม
เปาหมายขององคการ  
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 สกาวรัตน สูสุข (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานจังหวัดชลบุรี  จังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณใน    
การสอน 5 ปข้ึนไปรอยละ  91.60 ระดับความคิดเห็นของครูตอลักษณะของพฤติกรรมอยูในระดับ
มากท้ัง 7 ดาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.90 จําแนกตามประสบการณในการสอน พบวาภาพรวมไมแตกตางกัน 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 มารินทร สุมมาตย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา แบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน เปนแบบหนีงาน
มากกวาอยางอ่ืน รองลงมาเปนแบบยึดระเบียบ และแบบนักพัฒนา โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครความสัมพันธกัน
ทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
          สุบิน อุปรีที ( 2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบวา     
1) พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายปจจัยในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ปจจัยพบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติสูงสุด รองลงมาคือ การปฏิบัติงานของครู การยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ ระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความสําเร็จของงาน การนิเทศงาน
เงินเดือน และสภาวะการทํางานเปนปจจัยท่ีมีการปฏิบัติอันดับสุดทาย  2) ครูผูสอนท่ีมีประสบการณ
ในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของครูผูสอนใน
โรงเรียน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา ทุกปจจัยไมแตกตางกัน      
3) ครูผูสอนมีวุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม ในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ
ครูผูสอนในโรงเรียน  

 วินัย ทิมยายงาม (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในภาพรวมและรายดาน
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ทุกดานอยูในระดับมา ก เรียงลําดับตามคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้  การเขาสังคมไดดี  การให
การยอมรับนับถือ  การมีความคิดริเริ่มการโนมนาวจิตใจ  การประสานงาน  การใหความชวยเหลือ  
และการรูจักปรับปรุง แกไข ผลการเปรียบเทียบ  

 สายใจ คงเจริญ ( 2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการมี
สวนรวมในการบริหารงานตามการรับรูของครู ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และพฤติกรรมผูนํากับการมีสวนรวมในการบริหารงานตามการ
รับรูของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สุรียพร ศรีวัฒนะ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เขตพัฒนาพ้ืนท่ีชายฝงทะเลตะวันออก รวมท้ัง
ศึกษาความสัมพันธและตัวแปรดานพฤติกรรมผูนําท่ีสามารถทํานายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมผูนํามีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ พฤติกรรมแบบมุงความสําเร็จ 
พฤติกรรมผูนําแบบบงการ พฤติกรรมผูนําแบบการใหสนับสนุน และแบบมีสวนรวม 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ความตองการ
ความผูกพัน อยูระดับมาก ความตองการความสําเร็จ และความตองการอํานาจ อยูในระดับปานกลาง 
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 อุบล สวุรรณศรี (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลวิจัยพบวา มีพฤติกรรมมุงสัมพันธและมุงงานอยูในระดับปานกลาง โดยท่ี
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพันธทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จวน แกวพิทักษ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา สมรรถภาพในการ
เปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1  
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมอยูในระดับมากท่ีสุด สวนดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ดานสมรรถนะในการทํางาน ดานการตัดสินใจ ดานความเอ้ืออาทร ดานมุงงาน ดานการแกปญหาดานการ
กําหนดเปาหมาย  ดานการควบคุมงาน  อยูในระดับมาก  และดานอคติอยูในระดับนอยท่ีสุด  ผลการ
เปรียบเทียบสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามตําแหนง  

 เพ็ญศร ีแนะแกว (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายดาน  อยูในระดับมาก  เรียงคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ดังนี้ ดานการเขาสังคมไดดีดานการมีความคิดริเริ่ม  ดานการประสานงาน ดานการรูจัก
ปรับปรุงแกไข ดานการโนมนาวจิตใจดานการใหการยอมรับนับถือ ดานการใหความชวยเหลือ 2) เปรียบเทียบ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามตําแหนง 
เพศ และประสบการณในการทํางาน โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
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 วราวิทย คะษาวงค (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวา 
แรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
นครพนมเขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และแรงจูงใจของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ
ในระดับมากกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัย
พบวาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และสภาพปญหาของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ ขาดคร ูขาดสื่อ
สิ่งอํานวยความสะดวก ขาดการบริหารท่ีเปนระบบโดยเฉพาะขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพและเกิดความเสียหายตอระบบการทํางานโรงเรียน
จึงมีความตองการแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและผลจาก
การพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็กไดแนวทาง    
ผลการทดลองแนวทาง  พบวา แนวทางท่ีพัฒนาข้ึนสามารถนําไปใชไดในสถานการณจริง  ผูบริหาร
และครูมีความพึงพอใจตอแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีพัฒนาข้ึน      
ในระดับมาก 

 จันทรา ศรีโกศะบาล (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนเอกชนระดับกอนประถมศึกษาสังกัดอัครสังมณฑลกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
พฤติกรรมผูนําในภาพรวม อยูในระดับมากและเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมแบบมุง
สัมพันธมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ในเรื่องผูบริหารพยายามใหคณะครูมีความสุขในการปฏิบัติงาน ดานพฤติ
กรมแบบมุงงาน พบวา มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดในเรื่อง ผูบริหารมีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ 

 2.5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ 
 เวิธธิงตัน (Worthington, 1975, p. 237) ไดใชแบบสอบถามประเมินพฤติกรรมความเปนผูนํา

ของอาจารย โดยใชกลุมตัวอยางท่ีแตกตางกัน ซ่ึงประกอบไปดวย ศึกษาธิการอาจารยใหญ ผูชวยอาจารยใหญ 
และหัวหนาแผนก เพ่ือมุงหาความสัมพันธระหวางการท่ีอาจารยใหญพิจารณาความเปนผูนําของตนเอง 
กับการท่ีศึกษาธิการ ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนกเปนผูพิจารณา ซ่ึงสรุปผลการวิจัยไดวา 

1) อาจารยใหญเห็นพองกับพฤติกรรม ความเปนผูนําของตน 
2) ศึกษาธิการมีแนวโนมท่ีจะเห็นพองกับพฤติกรรมความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
3) ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนก ไมเห็นดวยกับความเขาใจในพฤติกรรม 

ความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
4) ศึกษาธิการและอาจารยใหญ มีความเห็นแตกตางกัน ท้ังในดานมุงงาน และดาน 

มุงสัมพันธ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
5) ผูชวยอาจารยใหญไมไดขัดแยงกับอาจารยใหญในเรื่องพฤติกรรมความเปนผูนํา 
6) หัวหนาแผนกไมเห็นดวยกับอาจารยใหญในดานมุงงาน แตดานมุงสัมพันธไม 
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แตกตางกัน 
7) ในบรรดาท่ีใหคะแนนพฤติกรรม ดานมุงงาน และดานมุงสัมพันธต่ํากวามัทยฐานนั้น  

ปรากฏวาหัวหนาแผนกไดคะแนนจํานวนมากกวากลุมอ่ืนๆ 
8) ในบรรดาผูท่ีไดคะแนนพฤติกรรมดานมุงงาน และดานมุงสัมพันธสูงกวามัธยฐานนั้น  

ปรากฏวาศึกษาธิการมีอัตรามากกวากลุมอ่ืน 
 แกลโลเวย ( Galloway, 1976, p. 194) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ

ครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมิสซิสซิปปกับขวัญกําลังใจของครู พบวา พฤติกรรมผูนํามี
ความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูในทางบวก พฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธสงผลตอขวัญของครู
มากท่ีสุด สวนพฤติกรรมผูนํามุงงานไมสงผลตอขวัญของครูเลย 

 มอรเฟท (Morphet, 1976, p. 67) ไดสรุปวา หากผูบริหารโรงเรียนมีความรูความสามารถ
ในการบริหารงานในโรงเรียนและมีทักษะในการเปนผูนําสูง ประกอบกับครูมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ก็จะทําใหโรงเรียนทําหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรในโรงเรียน จะมีลักษณะของงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรมากท่ีสุด 

 ไอเคน (Aiken, 1977, p. 575) ไดทําการวิจัยพฤติกรรมความเปนผูนําของบุคคลท่ีจะดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการทองถ่ินของโรงเรียนอาชีวศึกษาในรัฐแทนเนสซ่ี ผลการวิจัย พบวา ผูอํานวยการ
ไดประเมินคาการทํางานจริงของตนมากกวาความคิดเห็นของอาจารย  ท้ังผูอํานวยการและอาจารยมี
ความเห็นในดานเนนงานและเนนบุคคลแตกตางกัน  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูอํานวยการ
และอาจารยเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนของผูบริหาร ดานเนนงานและดานเนนบุคคล มีความสัมพันธ
เก่ียวเนื่องกัน และจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีเปนจริงกับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนของผูอํานวยการ 
และอาจารยตางกัน ผูบริหารควรมีพฤติกรรมดานเนนงานและดานเนนบุคคล  สูงกวาท่ีควรจะเปนใน
ปจจุบัน 

 คลีเมนต ( Clements, 1983, p. 257) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน 
(ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีฝายนักศึกษามหาวิทยาลัยชุมชน ผลวิจัยพบวา องประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา เพ่ือน
รวมงาน ความม่ันคงและเรื่องท่ัวๆ ไป องคประกอบภายในและองคประกอบภายนอกมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจยางมีนัยสําคัญ แตความสัมพันธขององคประกอบภายนอกกับความพึงพอใจในงาน
มีสูงกวาองคประกอบของ เรื่องคาจาง โอกาส ความกาวหนา 
 ลู (Liu, 1985, p. 861) ไดทําการวิเคราะหพฤติกรรมผูนําในการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ โดยใชเครื่องมือท่ีเรียกวา instructional leadership behavior 
questionnaire (ILBQ) ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมเปนผูนําทางวิชาการของ ผูบริหาร มีความสัมพันธสูง
กับความสําเร็จของโรงเรียน  ในสวนท่ีการวิจัยนี้ไมพบวามีสวนสัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน  
ไดแก ขนาดของโรงเรียน จํานวนปของการดํารงผูบริหาร และจํานวนของผูชวยบริหาร 
 ฟาวเลอร (Fowler, 1986, p. 320) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
สั่งการกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู อาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐเซารอิสเทิรน 
เก่ียวกับงานบริหารการศึกษา 5 ดาน ดานหลักสูตร ดานกิจกรรมนักเรียน ดานบุคลากร ดานทรัพยากร 
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และดานความสัมพันธกับชุมชน ผลวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู อาจารย ในโรงเรียนท่ีเปดใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และสั่งการมีขวัญกําลังใจในการทํางานแตกตางกัน 
 เบอรเกธ ( Bergeht, 1987, p. 629) ไดศึกษาวิจัย พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ   
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสอนของครูมากท่ีสุด โดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูมีความสัมพันธ
กับผูบริหารเปนอยางดี 
  

2.6 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 จากการศึกษาพฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา กับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการซ่ึงจะมีความสัมพันธกัน ดังท่ี ศิริวรรณ        
ศิริอารยา ( 2545, หนา 76) ไดเสนอวาผูบริหารท่ีจะเปนผูนําท่ีดี ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงกระตุนในการปฏิบัติงานได ควรจะมีการยืดหยุนและ
ปรับตัวใหเขากับองคประกอบสามประการ ประการแรก พลังความสามารถของผูนําเอง ประการท่ี
สองพลังความสามารถของผูรวมงาน และประการท่ีสาม สภาวะแวดลอมในองคการหรือสถานการณ
ในขณะนั้น ดังนั้นผูนําจึงตองเปนผูรูจักวิเคราะหตนเอง วิเคราะหผูรวมงานและวิเคราะหสถานการณ 
พรอมกันนั้นตองเปนผูมองการณไกล มุงถึงอนาคตสามารถวางแผน และคาดคะเนการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดพัฒนาแนวคิด เก่ียวกับพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาจากนักวิชาการ ซ่ึงประกอบดวย ยุทธนา พรหมณี (2555, หนา 3) สรุปได
ดังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและเลือกพฤติกรรมผูนํา โดยผูวิจัยไดเลือกมาศึกษา คือ ผูนําแบบมิตรสัมพันธ ประกอบดวย    

 
 
   

1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออก 
ในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสใน
สวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ 

2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงานมีการ 
วางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึงความเปน
มิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน 

3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนดวิธีการทํางาน 
เปนทีมทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริม
ใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 

4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน  
ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตาม
ขอเสนอแนะในท่ีประชุม ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน ในสวนของการสราง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามแนวคิดการจูงใจของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 191-
195) ดังนี้  

(1) การจูงใจดวยงาน ( task motivation) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสราง  
แรงจูงใจโดยการจูงใจบุคลากรซ่ึงมีสวนประกอบตางๆ ในดานงาน ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม 
งานท่ีทาทาย เปนตน เชน งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ และงานท่ีมี
โอกาสสรางความเจริญกาวหนา และผูบริหารควรใหบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีจะทําใหเกิดความสุข
และความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารตองกําหนดขอบเขตของงานใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย 
รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน
พัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตาง  ๆเชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม 
การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัดผูบริหารควรกํากับ
ดูแลติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด และควรชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 
การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานให
ปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาในงาน รวมถึงกลยุทธการแขงขันกันระหวางสมาชิก
ภายในกลุม เชน การประกวดงานของแตละฝาย จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และ
ระดมกําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม 
 
 

 ( 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) หมายถึง วิธีการท่ี 
ผูบริหาร องคการสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ซ่ึงเปน
ผลตอบแทนท่ีเปนเงินในรูปแบบตางๆ ไดแก คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
การแบงปนผลกําไรจากธุรกิจในองคการ รวมถึง เงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และปฏิบัติได
ตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 
เหลานี้มีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําใหบุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ เสียสละ ทุมเททํางาน
อยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  

 ( 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน (non-money incentive motivation) 
หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก ผูบริหารใหการชมเชย การประกาศ
เกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน การติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นได
ชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน 
มีการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย และผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรมี
โอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับงานของ
องคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ รวมถึงบุคลากรมีอิสระในการทํางานตาม
ขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออก
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จากงาน ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ ซ่ึงจะเปน
สิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

 ( 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (physical environment motive) 
หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน ถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึก
สะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการ
ทํางาน จะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี ไดแก มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย 
สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับ
ดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกใน
การทํางาน และผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากร  มีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอ
ชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

 ( 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ (fringe benefit) หมายถึงวิธีการท่ีผูบริหารสราง
แรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ดวยสวัสดิการ
ดานตางๆ ไดแก การบริการดานรานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูใน
ชวงเวลาพัก การจัดใหมีหองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเก่ียวกับ
สุขภาพ มีบริการดานการออกกําลังกาย มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน จัดให
มีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร รวมท้ังให
ความรูตางๆ แกบุคลากร การทําประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจน
ใหมีสหกรณออมทรัพย การใหสวัสดิการแกบุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง  
เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และเปนสุขในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) เปนการศึกษาความสัมพันธ
ระหวาง พฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจของการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต  2 ซ่ึงมีข้ันตอนใน
การดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
3.3 การสรางเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
3.6 สถิติในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.1.1ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางดังนี้ 

1) ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน ปการศึกษา 2556 รวมประชากรท้ังสิ้น 1,400 คน 

2) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยาง ซ่ึงมีวิธีการดังนี้ 
 (1) กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางคํานวณขนาดกลุมตัวอยางของ เครจซ่ี 
และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970,  pp. 607-610) จากจํานวนครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ปการศึกษา 2556 ไดกลุมตัวอยาง
จํานวน 302 คน  
 (2) ผูวิจัยแบงจําแนกตามรายอําเภอ คือ บางคลา พนมสารคาม แปลงยาว 
สนามชัยเขต ทาตะเกียบ ราชสาสน และคลองเข่ือน คํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงเรียน โดยเทียบวิธีบัญญัติไตรยางศ 
 ( 3) สุมตัวอยางครูในแตละโรงเรียนดวยวิธีการสุมแบบงาย ( sample random 
sampling) โดยวิธีการจับฉลาก รายละเอียดตามตารางท่ี 1 ดังนี้ 
ตาราง 1 จําแนกประชากรและกลุมตัวอยางครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา  เขต 2 
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อําเภอ 
   ประชากร กลุมตัวอยาง 

ครูผูสอน  ครูผูสอน  
บางคลา 
พนมสารคาม 
แปลงยาว 
สนามชัยเขต 
ทาตะเกียบ 
ราชสาสน 
คลองเข่ือน 

141 
352 
171 
360 
272 
54 
50 

 30 
76 
37 
77 
59 
12 
11 

 

      1,400         302  

   

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
 

 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 แบงออกเปน 3 ตอน 
  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการ  (check list) ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเข ต 2 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา ( rating scale) ของ บุญชม  ศรีสะอาด และบุญสง นิลแกว ( 2542, หนา 96) 
มี 5 ระดับ โดยกําหนดคาน้ําหนักคะแนนดังนี้ 
 
 
 
 

5  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับมากท่ีสุด 
  4  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับมาก 
  3  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับปานกลาง 
            2  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับนอย 
  1  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ซ่ึงผูวิจัยปรับปรุงแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ของ บุญชม ศรีสะอาดและบุญสง นิลแกว (2542, หนา 96) 
โดยกําหนดคาน้ําหนักคะแนนดังนี้ 
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5   หมายถึง    การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากท่ีสุด 
  4   หมายถึง    การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 
  3   หมายถึง    การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 
           2   หมายถึง     การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอย 
  1   หมายถึง   การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

3.3 การสรางเคร่ืองมือ 
 
ในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ มีข้ันตอน

ดังนี้ 
 3.3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แลวเสนอตออาจารย
ท่ีปรึกษา เพ่ือกําหนดเปนกรอบในการสรางเครื่องมือการวิจัย 

 3.3.2 กําหนดวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
 3.3.3 พัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถามเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 เสนอแบบสอบถามตออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือใหขอเสนอแนะ 

 3.3.4 นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน เพ่ือพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา  
(content validity) โดยวิธีหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท (index of  items objective 
congruence : IOC) แลวเลือกขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไป  
  
 รายชื่อผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

1) นายพัฒนสมวงษ  นิลพัทธ 
 ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองเสือ 

 สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 (ดานเนื้อหา) 

2) นายยงยทุธ  ปรีชากุล 
 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองเค็ด 

        สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 (ดานเนื้อหา)  

 3) นางสาวญาณิศา  วาดรอด 
 ตําแหนง ครู คศ. 3   

 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 2 
 (ดานภาษา)  

 4) ดร. ลินดา  นาคโปย 
 ตําแหนง อาจารย  
 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

92 
 

 (ดานสถิติ)  
 5) ดร.อังคณา  กุลนภาดล 

 ตําแหนง อาจารย  
 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  
 (ดานสถิติ) 

  3.3.5 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try out) กับกลุมท่ีมีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  ซ่ึงเปน
ครใูนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 30 คน ดังนี้ 
 โรงเรียนบานบางแกว จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดบางพระ จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนบานบางไผ จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดบางปลานัก จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดทด จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดเกาะ    จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดโพธาราม  จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดนาคู   จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนสันติภาพ จํานวน  2  คน โรงเรียนสุเหราคู   จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดดอนทอง จํานวน  2  คน โรงเรียนบานคลอง 21 จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดบึงตาหอม จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดบางปลง จํานวน  2  คน 

 โรงเรียนบานนวนทาแครง จํานวน  2  คน 
 3.3.6 วิเคราะหหาความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ไดเทากับ 1.00 
  3.3.7 ปรับปรุงแกไขและจัดพิมพฉบับสมบูรณ 
  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 
 3.4.1 ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร เพ่ือขอความ
รวมมือจากผูอํานวยการสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในการขออนุญาตให
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 
 3.4.2 ขอหนังสือจากสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 เพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล สงแบบสอบถามถึงโรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวน 302 ชุด 

 3.4.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเองจากโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางและ
บางสวนไดสงใหกลุมตัวอยางทางไปรษณีย รวมท้ังสิ้น จํานวน 302 ชุด 

 3.4.4 นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
 3.4.5 ผูวิจัยสงแบบสอบถามไป 302 ชุด  

 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
  3.5.1 บรรณาธิกรจํานวนและความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาแตละฉบับ          
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  3.5.2 การวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยใช

การแจกแจงความถ่ี และหาคารอยละ 
           ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 

 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
 นําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มาวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

 3.5.3  วิเคราะหพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โดยหาคาเฉลี่ย X และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวแปลความหมายของคะแนนมีพฤติกรรม
ผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับใด  โดยหาคาเฉลี่ย
ของคะแนนเปนตัวชี้วัด ซ่ึงกําหนด เกณฑโดยอาศัยการวิเคราะหขอมูล พฤติกรรมประสิทธิภาพการ
บริหารงานของ (Best, 1993, p. 247)   ดังนี้  

4.51-5.00 หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารกับการสรางแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากท่ีสุด 

3.51-4.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 

2.51-3.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 

1.51-2.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอย 

1.00-1.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.5.4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) โดยใชเกณฑ r ตามเกณฑของเพียรสัน ดังนี ้
 คา r= 0.81 – 1.00 หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับมากท่ีสุด 
 คา r=0.61 - 0.80  หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับมาก  
 คา r=0.41 - 0.60  หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับปานกลาง  
 คา r=0.21- 0.40   หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับนอย  
 คา r=0  - 0.20    หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูไมมีความสัมพันธกัน  
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 หากคา r มีคาสัมพันธทางบวก หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธกันใน ลักษณะคลอยตามกันหรือสัมพันธกัน
ทางบวก 
 หากคา r มีคาสัมพันธทางลบ หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน หรือสัมพันธกัน 
ทางลบ 

 

3.7 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชสถิติสําหรับการวิจัย ดังนี้ 
 3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
 1) คาเฉลี่ย   ( X ) 
 2) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3) คาความถ่ี (f)   
 4) คารอยละ  

            3.6.2 สถิติทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient ) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

4.1 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษากับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามวัตถุประสงคการวิจัย 
แบงออกเปนตอนๆ ดังนี้ 
             ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ระดับการศึกษา 
และประสบการณในการทํางาน 
             ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2              
  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหเก่ียว กับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา กับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

4.2 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
             เพ่ือใหเขาใจถึงผลการวิเคราะหขอมูลและตัวแปรตางๆ คาสถิติ ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณทาง
สถิติท่ีใชแทนตัวแปรดังกลาวในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
                X     แทน คะแนนเฉลี่ย 
                S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                n      แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
                r      แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                 ∗    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
                   X1    ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
        X2     ดานศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 
        X3     ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ  
       X4     ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  
               X      แทน พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
                Y1        แทน การจูงใจดวยงาน 
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                Y2       แทน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 
                Y3          แทน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 
                Y4          แทน การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

    Y5          แทน การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
                Y           แทน การการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา  
  และประสบการณในการทํางาน 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม ระดับการศึกษา  และประสบการณในการ
ทํางาน   
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
     ปริญญาตรี                                                       
     ปริญญาโท  

267 
35 

88.41 
11.59 

     รวม 302 100 
ประสบการณในการทํางาน 
     ไมเกิน 5 ป  
     6-10 ป                                                                       
     11-15 ป 
     16 ปข้ึนไป                

 
42 
86 
105 
69 

 
13.90 
28.48 
34.77 
22.85 

     รวม 302 100 

 
             จากตาราง 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีการศึกษา ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 
267 คน คิดเปนรอยละ 88.41 รองลงมา คือ ผูท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
11.59 มีประสบการณในการทํางาน 11-15 ป มากท่ีสุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 34.77 รองลงมา คือ 
ผูท่ีมีประสบการณในการทํางาน 6–10 ป มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 28.48 ประสบการณในการ 16 ป
ข้ึนไป มีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 22.85 และประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 5 ป นอยท่ีสุด                   
มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 13.90  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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ตาราง 3  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยภาพรวม     
 

พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ    
    ผูใตบังคับบัญชา 

4.28 .35 มาก 4 

2. ดานศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 4.34 .38 มาก 3 
3. ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ 4.38 .32 มาก 1 
4. ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน 4.36 .31 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.34 .26 มาก  
 

 จากตาราง 3 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา  ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ย โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  ( X =4.34)           
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ

ผลสําเร็จ ( X =4.38) รองลงมา คือ ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน ( X =4.36) และดานศรัทธา
เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา (X =4.28)  
 
 
 
 
 
 

ตาราง 4   คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา     

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูล 
    ผูรวมงาน 

4.36 64 มาก 1 

2. มีการสรางขวัญและกําลังใจ 4.34 .57 มาก 3 
3. ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู 4.32 .57 มาก 4 
4. อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน 4.35 .66 มาก 2 
5. สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง 4.14 .64 มาก 6 
6. สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตาม 
    ความสามารถ 

4.17 .65 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.28 .35 มาก  

 จากตาราง 4 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานเปนผู หวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา   
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มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก ( X =4.28) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ 

แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน ( X =4.36) รองลงมา คือ อธิบายถึงแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  ( X =4.35) และมีการสรางขวัญและกําลังใจ  ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ 
สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง ( X =4.14)  
 

ตาราง 5   คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

ดานศรัทธา  
     เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร    

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน 4.32 .59 มาก 5 
2. มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน 4.27 .61 มาก 6 
3. เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ 4.46 .60 มาก 1 
4. แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน 4.34 .57 มาก 3 
5. มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน 4.33 .57 มาก 4 
6. ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 4.35 .57 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.34 .38 มาก  

 จากตาราง 5 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
( X =4.34) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปนผูนําท่ียอมรับความคิด

ใหม  ๆ ( X =4.36) รองลงมา คือ ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน  ( X =4.35) และแสดงออกถึงความเปน
มิตรกับทุกคน ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน 
( X =4.27) 
  
ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

ดานสงเสริม   
      ผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ    

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค 4.34 .66 มาก 5 
2. พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและ 
    พัฒนาวิธีการทํางาน 

4.41 .56 มาก 2 

3. เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ 4.47 .55 มาก 1 
4. ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน 4.32 .61 มาก 6 
5. สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน 4.37 .56 มาก 4 
6. ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 4.39 .60 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 4.38 .32 มาก  
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  จากตาราง 6 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =4.38) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปดโอกาสให

ผูรวมงานแสดงความสามารถ ( X =4.47) รองลงมา คือ พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนา
วิธีการทํางาน ( X =4.41) และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน ( X =4.39) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 
คือ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน ( X =4.32)  
 
 
 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

ดานมีความ 
  ใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน    

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 4.29 .61 มาก 6 
2. ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค 4.35 .57 มาก 4 
3. มีความยืดหยุนในการทํางาน 4.44 .57 มาก 1 
4. ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม 4.41 .58 มาก 2 
5. เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม 4.37 .56 มาก 3 
6. ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน 4.34 .55 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.36 .31 มาก  

  
  จากตาราง 7 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  มีคาเฉลี่ย อยูใน
ระดับมาก (X =4.36) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ มีความยืดหยุนใน

การทํางาน  ( X =4.36) รองลงมา คือ ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม  ( X =4.41) และ
เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม  ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ รับฟง

ความคิดเห็นจากผูรวมงาน ( X =4.29)  
 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 
             การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ตาราง 8  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
         สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยภาพรวมและรายดาน 
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การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การจูงใจดวยงาน 4.33 .28 มาก 5 
2. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 4.35 .38 มาก 4 
3. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 4.36 .25 มาก 3 
4. การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 4.40 .30 มาก 1 
5. การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 4.37 .28 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.36 .24 มาก  

             จากตาราง 8 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.36) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ( X =4.40) รองลงมา คือ    
การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ ( X =4.37) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  ( X =4.36) สวนดานท่ีมี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การจูงใจดวยงาน ( X =4.33) 
 
ตาราง 9  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
         สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1.ทานไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม  
   งานท่ีทาทาย 

4.38 .64 มาก 2 

2.ทานไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  
   และความถนัดเชี่ยวชาญ 

4.36 .56 มาก 4 

3.งานท่ีทานทํามีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา 4.31 .59 มาก 12 
4.ผูบริหารใหทานรับผิดชอบงานท่ีทําใหเกิดความสุข 
   และความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 

4.32 .58 มาก 11 

5.ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจน 
   ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐาน 
   การปฏิบัติงาน 

4.38 .53 มาก 2 

6. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน 
   พัฒนาความรู 

4.30 .60 มาก 13 

7. ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร 4.39 .62 มาก 1 
8. ผูบริหารจดัโปรแกรมฝกอบรม 4.34 .56 มาก 8 
9. ผูบริหารไดจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆ 
    ใหแกบุคลากรในโรงเรียน 

4.35 .58 มาก 6 

11. ผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาใน 
     การปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ  

4.36 .67 มาก 4 
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     ในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 
 
 
ตาราง 9 (ตอ) 

การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
12. ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงาน 4.17 .65 มาก 14 
13. ผูบริหารไดมอบหมายงานใหทานปฏิบัติ 
     หนาท่ีแทน   

4.35 .60 มาก 6 

14. ผูบริหารใชกลยุทธในการแขงขัน เชน  
     การประกวดงานของแตละฝาย   

4.33 .59 มาก 10 

เฉลี่ยรวม 4.33 .28 มาก  

 จากตาราง 9 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =
4.33) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแก
บุคลากร ( X =4.39) รองลงมา คือ ไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหมงานท่ีทาทาย กับผูบริหารกําหนด
ขอบเขตของงานอยางชัดเจนไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
เทากัน (X =4.38) ไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถและความถนัดเชี่ยวชาญกับผูบริหารชี้แจงและ
อธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อน
ข้ัน มีคาเฉลี่ยเทากัน (X =4.36) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษา
ดูงาน ( X =4.17) 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1.ทานไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปน 
   ประจํา แนนอน 

4.40 .57 มาก 1 

2.ทานไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณ 
   โรงเรียน 

4.35 .60 มาก 2 

3.ทานจะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการท่ีครบการ 
   เกษียณอายุ 

4.29 .61 มาก 4 

4.ทานไดรับเงินเปนรายเดือน 4.35 .63 มาก 2 
เฉลี่ยรวม 4.35 .38 มาก  

 จากตาราง 10 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 
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( X =4.35) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ
เปนประจํา แนนอน ( X =4.40) รองลงมาคือ ไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณโรงเรียน  กับไดรับ
เงินเปนรายเดือน มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ จะไดรับเงินบําเหน็จ
หลังจากการท่ีครบการเกษียณอายุ ( X =4.29) 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทน 
ท่ีไมใชเงิน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารใหการยกยองชมเชยทาน 4.36 .61 มาก 6 
2. มีการประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน 4.36 .59 มาก 6 
3. ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน 4.36 .67 มาก 6 
4. ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน 4.16 .66 มาก 15 
5. ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี 
    กับบุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี 

4.47 .56 มาก 2 

6. ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการ 
    ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของ 
    หนวยงาน 

4.47 .55 มาก 2 

7. บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการเลื่อน 
    ข้ันจะไดรับการเลื่อนข้ัน 

4.34 .57 มาก 9 

8. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูน 
    ความรู 

4.27 .61 มาก 13 

9. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรรวมทํางานกับ 
    ผูเชี่ยวชาญในดานตางๆ 

4.33 .57 มาก 11 

12. ทานมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน 
 
 
 
ตาราง 11 (ตอ) 
 

4.34 .62 มาก 9 
 
 
 

 

การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทน 
ท่ีไมใชเงิน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
     
13. ทานมีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการ 
     จางงานตลอดไป 

4.48 .55 มาก 1 
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14. ทานจะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 4.46 .56 มาก 4 
15. ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ  
     พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ 

4.41 .57 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.36 .25 มาก  

 
 จากตาราง 11 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X =4.36) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีหลักประกันความม่ันคงวา
จะไดรับการจางงานตลอดไป ( X =4.48) รองลงมาคือ ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี
กับบุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี  กับ ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการประชาสัมพันธในวารสาร
หรือสิ่งพิมพของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.47) จะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน  
( X =4.46) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน ( X =4.16) 
 
ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมใน 
   การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย  
   สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อ    
   ท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับ 
   ดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 

4.48 .55 มาก 1 

3. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก  
    มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
ตาราง 12 (ตอ) 
 

4.39 .57 มาก 5 

การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมใน 
   การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
     
4. เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน 4.41 .60 มาก 3 
5. เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี 4.41 .58 มาก 3 
6. เพ่ือนรวมงานใหการยกยองชมเชย 4.36 .58 มาก 6 
7. เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 4.46 .57 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.40 .30 มาก  
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 จากตาราง 12 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับมาก  ( X =4.40) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การมี
บรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก  ( X =4.48) รองลงมาคือ 
เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน  ( X =4.46) เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน     
กับเพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.41) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ภายใน
หองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ( X =4.33) 
 
ตาราง 13  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ทานไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก 4.46 .59 มาก 3 
2. องคการมีการจัดงานสินคาราคาถูก 4.39 .57 มาก 6 
3. ทานมีท่ีจอดรถ   4.49 .56 มาก 1 
4. ทานมีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 4.30 .62 มาก 14 
5. โรงเรียนจัดใหมีหองพยาบาล 
 
ตาราง 13 (ตอ) 
 

4.34 .64 มาก 11 

การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
6. ทานไดรับการรักษาพยาบาลฟรี 4.38 .56 มาก 7 
7. ทานไดรับการตรวจสุขภาพประจําป   4.41 .63 มาก 5 
8. โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ   4.47 .60 มาก 2 
9. โรงเรียนมีบริการดานการออกกําลังกาย 4.33 .57 มาก 12 
10. โรงเรียนมีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศ 4.32 .57 มาก 13 
11. ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียน 
    ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร 

4.25 .57 มาก 15 

12. โรงเรียนจัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร 
     ขาวเก่ียวกับองคการ 

4.36 .67 มาก 9 

13. ทานไดรับบริการ การทําประกันชีวิต   4.35 .63 มาก 10 
14. ทานไดรับบริการ การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต  
     หรือเพ่ือศึกษาตอ   

4.45 .57 มาก 4 
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15. การมีสหกรณออมทรัพย  4.37 .60 มาก 8 
เฉลี่ยรวม 4.37 .28 มาก  

 
 จากตาราง 13 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
มาก ( X =4.37) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีท่ีจอดรถ ( X =4.49) รองลงมา
คือ โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ  ( X =4.47) ไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก  
( X =4.46) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ 
คอมพิวเตอร ( X =4.25) 
 
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
   สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี 
  การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 
 
 
ตาราง 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับ 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

 
*p < .05 
  จากตาราง 14 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 
มีความ สัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับ
สมมุติฐานท่ีตั้งไว คือ มีความสัมพันธกันในทางบวก ระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 

 ตัวแปร  X1 X2 X3 X4 X 

X1 1.00     

X2 .522* 1.00    

X3 .500* .378* 1.00   

X4 .289* .375* .592* 1.00  

Y .648* .687* .759* .700* .914* 
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             เม่ือพิจารณา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา  ทุกดานพบวา           
มีความสัมพันธ กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชา
ใหประสบผลสําเร็จ กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (rx3y =.759)  ดานมีความใกลชิดและ
ใหเกียรติผูรวมงาน กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  (rx4y =.700)  ดานศรัทธาเชื่อม่ันและ
มีความเปนมิตร  กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  (rx2y =.687)  และดานดานเปนผูหวงใย 
สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (rx1y =.648)  
ซ่ึงแสดงเปนแผนภูมิกราฟได ดังภาพ 3 
 
               
 
 
       
 
 

 
 

 
 

 

X 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
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 ภาพ 3 ภาพแสดงการวิเคราะหสหสัมพันธ ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 จากภาพ 3 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลาวคือถา คา y เพ่ิมข้ึน คา x เพ่ิมข้ึนดวย หมายความวา พฤติกรรม
ผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา มีคาเพ่ิมข้ึน คาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครก็ูจะเพ่ิมข้ึนดวยในทิศทางบวก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยท่ีมีคา rxy=.914 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
       
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ซ่ึงสรุปตามลําดับดังนี้ 
 วัตถุประสงคการวิจัย 
  1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต2 
   2) เพ่ือศึกษาระดบัการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต2 
   3)  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถาน ศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต2 
 สมมติฐานการวิจัย 
 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครใูนสถานศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจั ยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอน ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ปการศึกษา 2556 จํานวนท้ังสิ้น 302 คน 
ซ่ึงไดมาจากการเปดตารางของเครจซ่ีกับมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607-610) 
 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  
   เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาในครั้งนี้                   
เปนแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา และการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยแบงออกเปน 
3 ตอน คือ  
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับระดับ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการโดยมีข้ันตอน ตอไปนี้ 
  1) ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร เพ่ือขอความ
รวมมือจากผูอํานวยการสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  ในการขออนุญาตใหผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 
  2)  ขอหนังสือจากสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 เพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  สงแบบสอบถึงโรงเรียนกลุมตัวอยาง  จํานวน 302 ชุด 
  3)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลถามดวยตนเองจากโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางและ
บางสวนไดสงใหกลุมตัวอยางทางไปรษณีย จํานวน 302 ชุด 
  4) นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณผูวิจัยสง
แบบสอบถามไป 302 ชุด 
 การวิเคราะหขอมูล 
   1)  วิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการแจกแจงความถ่ี
และคํานวณเปนคารอยละ 
   2) วิเคราะหขอมูลพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยการหาคาเฉลี่ย ( Χ ) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
               3) วิเคราะหขอมูล การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืน               
ท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยการหาคาเฉลี่ย ( Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    4) วิเคราะห ความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson,s Product Moment 
Correlation Coefficient)  
               
 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยดังนี้  
  5.1.1 ผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษา ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 
88.41 รองลงมา คือ ผูท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 11.59 มีประสบการณใน
การทํางาน 11-15 ป มากท่ีสุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 34.77 รองลงมา คือ ผูท่ีมีประสบการณใน
การทํางาน 6–10 ป มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 28.48 ประสบการณในการ 16 ปข้ึนไป มีจํานวน 69 คน 
คิดเปนรอยละ 22.85 และประสบการณในการทํางานไมเกิน 5 ป นอยท่ีสุด มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
13.90  
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  5.1.2 ผลของการศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X =4.34)       
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ
ผลสําเร็จ ( X =4.38) รองลงมา คือ ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน ( X =4.36) และดานศรัทธา

เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา (X =4.28) ซ่ึงรายละเอียดแตละดานมีดังนี้ 
               1) ดาน เปนผู หวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก 
( X =4.28) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ แสดงออกในลักษณะการให

ความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน ( X =4.36) รองลงมา คือ อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน ( X =4.35) 
และมีการสรางขวัญและกําลังใจ ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาส
พัฒนาตนเอง ( X =4.14)           
        2) ดาน ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร  มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก  ( X =4.34)           
เม่ือพิจารณารายดานพบวา  ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ  

( X =4.36) รองลงมา คือ ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน ( X =4.35) และแสดงออกถึงความเปนมิตรกับ  
ทุกคน ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน 

( X =4.27) 
   3) ดาน สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.38) 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ 
( X =4.47) รองลงมา คือ พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน ( X =4.41) และให

คําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน ( X =4.39) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ชื่นชมความสําเร็จของ
ผูรวมงาน ( X =4.32) 
   4) ดาน มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก ( X =4.36) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ มีความยืดหยุนในการทํางาน ( X =4.36) 
รองลงมา คือ ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม ( X =4.41) และเปดโอกาสใหทุกคนแสดง

ความเห็นในท่ีประชุม ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
( X =4.29) 
  5.1.3 ผลการศึกษาพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.36) เม่ือพิจารณาราย
ดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ( X =4.40) 
รองลงมาคือ การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ  ( X =4.37) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  ( X =4.36) 
สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การจูงใจดวยงาน ( X =4.33) ซ่ึงรายละเอียดแตละดานมีดังนี้ 
               1) ดานการจูงใจดวยงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.33) เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร ( X =4.39) 
รองลงมาคือ ไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหมงานท่ีทาทาย กับผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยาง
ชัดเจนไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.38)        
ไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถและความถนัดเชี่ยวชาญ กับผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึง
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ความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑใ นการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน                  
มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.36) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษา      
ดูงาน ( X =4.17) 
               2) ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.35) 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา 
แนนอน ( X =4.40) รองลงมาคือ ไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณโรงเรียน  กับไดรับเงินเปนราย
เดือน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ จะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการ
ท่ีครบการเกษียณอายุ ( X =4.29)                  
   3) ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับมาก        
( X =4.36) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับ
การจางงานตลอดไป  ( X =4.48) รองลงมา คือ ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดีกับ
บุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี กับ ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการประชาสัมพันธในวารสารหรือ
สิ่งพิมพของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.47) จะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน        
( X =4.46) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน ( X =4.16) 
               4) ดานการจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูใน       
ระดับมาก ( X =4.40) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก 
ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ี
สะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก  ( X =4.48) รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานเปน
กําลังใจซ่ึงกันและกัน  ( X =4.46) เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน  กับเพ่ือนรวมงานมี
ความสามัคคี มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.41) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ภายในหองทํางานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องใชสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ( X =4.33)  
    5) ดานการจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.37)   
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีท่ีจอดรถ ( X =4.49) รองลงมาคือ โรงเรียนมีการ
จัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ ( X =4.47) ไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก  ( X =4.46) สวนดาน
ท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร ( X =4.25) 
  5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ สัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 
.05 สอดคลองกับสมมุติฐานท่ีตั้งไว  
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัย มีประเด็นท่ีนาสนใจนํามาอภิปรายดังนี้  
 5.2.1 ผลการวิจัย พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับ
งานวิจัยของ สายใจ  คงเจริญ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการมีสวน
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รวมในการบริหารงานตามการรับรูของครู  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร โดยรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญศร ี แนะแกว (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก  สอดคลอง
กับงานวิจัยของ  มารินทร สุมมาตย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครปูฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา แบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุบิน อุปรีที (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 
พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายปจจัยในระดับมาก วราวิทย  คะษาวงค (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวา แรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
 ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ไดใหความสําคัญในดานพฤติกรรมผูนํา เพราะเห็นวา ความสําเร็จขององคการเปน
กระบวนการสรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจและ
ความผูกพันใหเกิดข้ึนกับงานในหนวยงาน เพราะผูนําเปนผูท่ีกําหนดทิศทาง เปนผูนําแนวทางในการ
บริหารงาน และท่ีสําคัญผูนําตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตางๆไดดี  
ผูบริหารในฐานะท่ีเปนผูนําในองคการจึงตองมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนํา รวมถึงมีแนวทาง
ในการบริหารงานท่ีทําใหผูอ่ืนทําตามในสิ่งท่ีเราตั้งเปาหมายใหสําเร็จอยางเต็มใจและรวมมือเปนอยางด ี
โดยมีความรู ความสามารถทําใหตนเองมีความนาเชื่อถือและทํา  ใหทุกคนมีความเชื่อม่ันและไววางใจ  
มีความสามารถในการบริหารจัดการและการวางแผนท่ีดี  เขาใจคน  และ มีการตัดสินใจและการ
แกปญหา สอดคลองกับ ขวัญใจ เกตุอุดม ( 2554, หนา 20) กลาววาพฤติกรรมผูนํา เปนเรื่องเก่ียวกับ
การกําหนดทิศทางในการดําเนินงานท่ีตองใชทักษะในการบริหารใชท้ังศาสตรและศิลปในการกํากับ
ดูแลการทํางานตามหลักการทางกลยุทธการบริหารเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจและความรวมมือรวมใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการพฤติกรรมผูนําเปนตัวชวยหรือผลักดันสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตางๆ ขององคการใหเปนไปดวยความเรียบรอย รวมท้ังการรักษาสภาพองคการใหม่ันคง 

 จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก 
 5.2.2 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา   
ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยู
ในอันดับแรก ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีการแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญกําลังใจ มี
มนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน  มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีม        
อยางสรางสรรค ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงานมีการวางแผน
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ปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงานเปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความเสมอภาค 
มีความยืดหยุนในการทํางานและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางานแสดงออกถึง
ความเปนมิตรกับทุกคนปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะท่ีมาจากการประชุม ซ่ึงสอดคลองกับ สมาน       
รังสิโยกฤษ ( 2549, หนา 1) กลาววา ผูนําจึงเปนผูท่ีมีความสามารถเฉพาะตัวสูง สามารถบริหารงานไดอยาง
ถูกตอง เพ่ือใหรูเทาทันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ตลอดจนใชการเปนผูนําเปนในการปฏิบัติ
หนาท่ีในการประสานงาน ประสานความคิด การสรางขวัญกําลังใจ การสรางแรงจูงใจใหกับทีมงามใหมีความ
รวมมือรวมใจและรักใครสามัคคีกันในหมูคณะ และสอดคลองกับ อุบล สุวรรณศรี (2549, หนา 2 ) กลาววา 
ผูบริหารจําเปนตองมีพฤติกรรมผูนํา ท่ีจะปฏิบัติกับบุคลากร โดยผูนําตองรูจักการปฏิบัติงานกับบุคคล     
ตองนึกถึงจิตใจของบุคคลอ่ืน ตองรูจักความตองการของคนอ่ืนและรูจักตนเองดวย เพ่ือใหการทํางานไปสู
ความสําเร็จและไดรับการสนับสนุนดวยความเต็มใจของผูใตบังคับบัญชา ผูนําควรระลึกเสมอวา ความกาวหนา
เปนความตองการอยางหนึ่งของมนุษยดังนั้น จึงควรเสริมสรางความกาวหนาใหแกผูใตบังคับบัญชาในดานการ
เรียนการศึกษา การคนควา การวิจัย ใหเขามีความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงเปนการกสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
จากพฤติกรรมผูนําท่ี เดนชัด ซ่ึงมีอิทธิพลตอสมาชิกคนอ่ืนๆ จึงสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายไดภายใต
ภาวะการณท่ีเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

 จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา ดานสงเสริม
ผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 5.2.3 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา   
ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับ
ดานอ่ืน ปรากฏวาอยูในสุดทาย ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูล
ผูรวมงาน มีการสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู 
อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง  มีการสรางขวัญและ
กําลังใจ ใหกับครูในการปฏิบัติงาน  รวมถึงมีการสงเสริม การ ฝกอบรม สอนงาน ดูงาน ศึกษาตอ  

มอบอํานาจความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนให มีการสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี ใหทําหนาท่ีผูชวย ใหรักษาการแทน 
ใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง  ๆ จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคคลอยางจริงจัง 
สนับสนุนสงเสริมใหมีบทบาทในองคการ ดวยการเขารวมประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ ท้ังนี้พฤติกรรม
ดังกลาว อาจจะมีการปฏิบัติท่ีไมไดตอเนื่อง และเกิดความสมํ่าเสมอเทาท่ีควร จึงทําใหคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากเม่ือเทียบกับดานอ่ืน จึงจัดอยูในลําดับสุดทาย 
 5.2.4 ผลการวิจัยการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ วราวิทย  
คะษาวงค (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวาระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 โดยรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาแนวทางการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัยพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก
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สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก      
 ท้ังนี้เนื่องมาจาก  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ใหความสําคัญในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงาน มีความมุงม่ัน 
เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานอยางใหมีประสิทธิภาพ และการสรางแรงจูงใจของผูบริหาร สามารถสงผลใหนําไปสู
ความสําเร็จของงาน สอดคลองกับ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550, หนา 130) กลาววา การสราง
แรงจูงใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรทุมเทเพ่ือผลปฏิบัติงานท่ีดีและสูงข้ึน ซ่ึงใหองคการมีขอ
ไดเปรียบในการดําเนินงานดานบุคลากร ดังนั้นเปาหมายของการสรางแรงจูงใจจึงตองเนนใหการ
ทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได งานของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจก็คือ 
การใหผลประโยชนตอบแทนแกบุคลากรตามท่ีบุคลากรตองการ และเม่ือบุคลากรไดเห็นวิธีการท่ีเขา
จะไดรับประโยชนหรือไดรับการตอบสนองตามความตองการแลว จะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไป
ตามความรับผิดชอบอยางดีท่ีสุด และเรณู สีนิล (2552, หนา 27) กลาววา การสรางแรงจูงใจเปนประโยชน
ในการบริหารงาน  ใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  เกิดขวัญกําลังใจ  มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะ
ทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ
จึงเปนกุศล โลบายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา  จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให คาเฉลี่ย
โดยรวมในดาน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 อยูในระดับมาก 
 5.2.5 ผลการวิจัย การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูง
ใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูใน
อันดับแรก สอดคลองกับงานวิจัยของ  สอดคลองกับงานวิจัยของ เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษา
การพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัยพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดานการจูงใจ
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                  
 ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูบริหารเขาใจบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีหลายชั่วโมงในแตละวัน ฉะนั้นถาหากสถานท่ี
ในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยาก
ทํางาน และขยัน  และแนวคิดในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน 
รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการ
ทํางาน ซ่ึงถือไดวามีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี โดยเฉพาะในดานบรรยากาศ
ท่ีดี มีความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ํา
ท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช     
สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดี
ตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกัน
และกัน ดังนั้นผลการวิจัยครั้งนี้ จึงพบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ดานการจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูใน
อันดับแรก 
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 5.2.6 ผลการวิจัย การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูง
ใจดวยงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูในอันดับสุดทาย สอดคลองกับ
งานวิจัยของ  เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัยพบวา 
พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูงใจดวยงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

 ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีวิธีการสรางแรงจูงใจดวยงาน ท่ีไดรับการยอมรับ มีการมอบหมายงานท่ี ตรงกับ
ความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ ซ่ึงลักษณะงานเปน งานท่ีมีโอกาสสรางความ
เจริญกาวหนา และมีการมอบหมายงานใหครูท่ีรับผิดชอบงานเกิดความสุขและความพึงพอใจ ท้ังนี้ยัง
ไดมีการกําหนดขอบเขตของงานท่ีชัดเจน มีเปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ โดยท่ีสนับสนุน
การศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ     
ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัดผูบริหารควรกํากับดูแลติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด           
มีการชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในดานกฎเกณฑ ระเบียบของ
องคการในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ              
การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาในงาน 
รวมถึงกลยุทธการแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม การประกวดงานของแตละฝายซ่ึงทําให
บุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และระดมกําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จ
ของงาน  จากเหตุผลดังกลาว จึงสงผลใหการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ดานการจูงใจ            
ดวยงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูในอันดับสุดทาย  ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจาก ครูไมไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม ท่ีทาทาย  ตรงกับความรูความสามารถ  และ
ความถนัดเชี่ยวชาญ  มีโอกาสนอยในการเพ่ิมพูนพัฒนาความรู  และผูบริหารมีการกําหนดขอบเขต      
ของงานท่ียังขาดความชัดเจนในบางสวนอยู  
  5.2.7 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ สัมพันธกัน
ทางบวกในระดับมาก (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ มารินทร   
สุมมาตย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอน       
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญ        
ท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ อุบล  สุวรรณศรี (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ วราวิทย คะษาวงค (2551, 
บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
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สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวา แรงจูงใจของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธใน
ระดับมากกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคลองกับงานวิจัยของ   
แกลโลเวย (Galloway, 1976,  p 194) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษา
ในรัฐมิสซิสซิปปกับขวัญกําลังใจของครู พบวา พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูใน
ทางบวก สอดคลองกับ คลีเมนต (Clements, 1983, p. 257) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน 
(ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีฝาย
นักศึกษามหาวิทยาลัยชุมชน  ผลวิจัยพบวา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหเกิดความ พึงพอใจในงาน 
คือ ลักษณะของงาน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา เพ่ือนรวมงานความม่ันคงและ
เรื่องท่ัวๆ ไป องคประกอบภายในและองคประกอบภายนอกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญ 
แตความสัมพันธขององคประกอบภายนอกกับความพึงพอใจในงานมีสูงกวาองคประกอบของ เรื่องคาจาง 
โอกาส ความกาวหนา และสอดคลองกับเบอรเกธ (Bergeht, 1987, p. 629) ไดศึกษาวิจัย พบวา พฤติกรรม
ผูนําแบบมุงสัมพันธมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสอนของครูมากท่ีสุด โดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูมี
ความสัมพันธกับผูบริหารเปนอยางดี  
  ท้ังนี้เนื่องจาก การบริหารองคการในปจจุบันเปนภาระหนาท่ีอันสําคัญยิ่งท่ีจะตองปฏิบัติในฐานะ
ผูบริหารซ่ึงเปนผูนํามีอยูมากมายเปนหลายประการ นับแตการกําหนดนโยบาย การวางแผนการจัดการ
บริหารงาน เปนผูเชี่ยวชาญ เปนผูสั่งการ ประสานบุคคล และประโยชนขององคการตลอดจนเปนตัวอยางท่ีดีใน
การประพฤติปฏิบัติตนแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน จะเห็นไดวาภาระหนาท่ีของผูบริหารทุกระดับชั้น
ตองเก่ียวของกับการสรางแรงจูงใจผูใตบังคับบัญชา  การบริหารองคการนั้น ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน 
ผูบริหารคือหัวใจสําคัญในการบริหารองคการ เพราะเปนปจจัยแหงความสําเร็จท่ีจะชวยสงเสริมใน
การทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่น (อรุณ  รักธรรม, 2551, หนา 18) และบุคคลโดยเฉลี่ยแลว มักจะไมชอบ
ทํางานและจะหลบเลี่ยงการทํางาน มีความเกียจคราน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอย แตมีความตองการความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ และเนื่องจากความ  
ไมชอบในการทํางาน ทําใหตองถูกบังคับ มีการควบคุม มีการชี้นํา ดังนั้น ผูบริหารจะพยายามกําหนด
มาตรการในการควบคุมผูอยูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและมีความเชื่อท่ีวาบุคคลเปนองคประกอบท่ี
สําคัญอยางหนึ่งในการประสบผลสําเร็จ ซ่ึงจะตองมี การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนทางดาน
การเงิน ผลประโยชนพิเศษอยางอ่ืน และ บุคคลโดยท่ัวไป อีกประเภท คือ ชอบทํางานเหมือนกับการ
เลนและการพักผอน ไมใชเปนคนท่ีเกียจคราน จะมีความสามารถในระดับสูงเก่ียวกับจินตนาการ     
มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ในการทํางานดวยตัวของเขาเอง ตลอดจนมีความฉลาดตอการแกปญหา 
สามารถท่ีจะพัฒนาตนเองในการทํางานตอลดจนมีความรับผิดชอบ ถาเขาไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 
ดังนั้น ผูบริหารจะมีหนาท่ีชวยใหบุคคลดังกลาวไดมีการพัฒนาตนเองในแงของการทํางาน ซ่ึงจะทําได
โดยการจัดใหมีสภาพแวดลอมภายในหนวยงานท่ีเหมาะสม ไมทําการควบคุมผูอยูใตบังคับบัญชาอยาง
เขมงวด แตจะพยายามสงเสริมใหผูอยูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเองมากยิ่งข้ึน สงเสริมใหบุคคล
ทํางาน เพ่ือกอใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของเขาควบคูไปกับความสําเร็จของเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้จะทําใหผูอยูใตบังคับบัญชาตอบสนองการดานความมีชื่อเสียง และความสมหวัง
ในชีวิต ตลอดจนตอบสนองความตองการท่ีเปนความรูสึกภายในของบุคคล  (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ,  
2544, หนา 122-123) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี จะทําให
การสถานศึกษา ประสบ ผลสําเร็จ บรรลุตามเปาหมายขององคการ ผูบริหารท่ีใหความสนับสนุน



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

119 
 
บุคลากรโดยการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ , 2545, หนา 61) เปาหมายสูงสุดของการ
บริหารงาน ไดแก การจัดการใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเพ่ือบรรลุตามจุดมุงหมายสูงสุดขององคกร ดังนั้น    
จึงเปนหนาท่ีและภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดของผูบริหารท่ีจะตองเรียนรูศาสตรในการบริหารบุคคล ท่ีเนนเรื่อง
การศึกษาพฤติกรรมบุคคล กลุมและองคการ ตลอดจนปจจัยตางๆ ท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมในองคการ  
เพ่ืออธิบาย ทํานายและควบคุมปรากฎการณของการบริหารท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรูความเขาใจ
แนวคิดเรื่องแรงจูงใจของบุคคล จะชวยใหผูบริหารรูถึงความตองการและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาและ
พรอมท่ีจะสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาดังกลาว ทํางานอยางท่ีเรียกวา “งานก็ไดผล   
คนก็เปนสุข” ท่ีถือวาเปนองคประกอบสําคัญของความสําเร็จในการบริหารงาน (ทิพยวรรณ กิตติพร, 2550, 
หนา 25) 
  การท่ีมนุษยจะปฏิบัติงานไดดีนั้นตองอาศัยการสรางแรงจูงใจเพ่ือเราหรือกระตุนใหอยากท่ีจะ
ทํางาน ซ่ึงการสรางแรงจูงใจมีความสําคัญ คือทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและกําหนดใหตนเองแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเกิดพลังเราใหมีกิจกรรมนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย (อุดร  
หานันชัย, 2546, หนา14) และปจจัยท่ีทําใหเกิดแรงจูงใจ คือ ความตองการทางรางกาย (Physiological 
Need) สิ่งเหลานี้ถือวาเปนแรงจูงใจพ้ืนฐานท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป  และ
ความตองการทางสังคม (Social Need) โดยท่ีมนุษยทุกคนจะมีความตองการท่ีเก่ียวของสัมพันธกับ
ผูอ่ืนเพราะมนุษยเปนสัตวสังคม ไมสามารถอยูตามลําพังได ตองการเปนท่ียอมรับและเปนท่ีรักของ
ผูอ่ืน ตองการท่ีจะเขาใจตนเองอยางแทจริง โดยพรอมท่ีจะพัฒนาตนเองใหดําเนินชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุด กอใหเกิดคุณคาตอตนเองและผูอ่ืน (ก่ิงแกว ทรัพยพระวงศ, 2549, หนา 153–154) การรูจักจิตใจ
ของผูใตบังคับบัญชาและความตองการของผู ใตบังคับบัญชา เปนสิ่งสําคัญ เพราะทุกคนชอบใหคลอย
ตาม นอกจากนั้นทุกคนยังอยากใหคนอ่ืนสนใจ ผูบริหารจึงควรใหความสนใจแกคนทุกคน เพ่ือเปน
การใหกําลังใจ  (สุภัททา ปณฑะแพทย , 2548, หนา 86) และสิ่งท่ีสนับสนุนใหบุคคลรูสึก ท่ีดีตองาน 
ประกอบดวย กิจกรรมท่ีสนับสนุนหรือสงเสริมใหงานมีความสําเร็จตามเปาหมาย  การไดรับความ
ยอมรับนับถือ ความรูสึกท่ีดีตอลักษณะงานท่ีทํา  ความรูสึกท่ีดีตอการไดรับมอบหมายงานท่ีมีลักษณะ
ทาทายอยางเหมาะสมกั บความสามารถ  และความกาวหนาในตําแหนงงาน  ซ่ึงสอดคลองกับ กันยา 
สุวรรณแสง (2550) กลาวถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ คือ พฤติกรรมผูนําท่ีแสดงความเปนเพ่ือน 
สนับสนุน และสนใจในความเปนอยูและสวัสดิการตาง ๆของผูใตบังคับ บัญชารวมท้ังการยอมรับ  รับฟง
ปญหาและขอเสนอแนะตางๆ ใหคําปรึกษา และปฏิบัติตอ ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน  และการ
มีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนเปนสิ่งจําเปนในการมีชีวิตอยูของมนุษย พัฒนาการทางสังคมและความคิด
ความเขาใจของบุคคล พัฒนาข้ึนจากการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน เอกลักษณของแตละบุคคล 
ความสําเร็จในอาชีพ ลวนไดรับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลท้ังนั้น  ดังนั้น ผูบริหารมีหนาท่ี
ในการสรางอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนในองคการเพ่ือผลักดันงานใหสําเร็จไปสูเปาหมาย ดวยการนําและการ
บังคับบัญชา ความเขาใจในกลไกและ ธรรมชาติของการจูงใจจึงเปนสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหาร  
กระบวนการจูงใจจึงประกอบไปดวย ความตองการ ท่ีสงผลใหแสดงออกทางพฤติกรรมเพ่ือใหไดมา      
ซ่ึงรางวัลหรือสิ่งตอบแทนท่ีคาดหวัง (สุภาวดี ขุนทองจันทร, 2553, หนา 92) 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใช 
    1) ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา มีคาเฉลี่ย
ในระดับมาก ดังนั้น ผูบริหารควรแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน  มีการ
สรางขวัญกําลังใจ  มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน  รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน  มีการกําหนด
วิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค  ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครูมีการอธิบายถึงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน มีการวางแผนปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงานเปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ 
ปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความเสมอภาค ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะท่ีมาจากการประชุมพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน และ
มีความยืดหยุนในการทํางาน ใหมากยิ่งๆ ข้ึนไป 
   2) ผลการวิจัยพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูงใจดวยงาน  
มีคาเฉลี่ยนอยสุด ดังนั้น ผูบริหารควรสนับสนุนครูใหทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหมงานท่ีทาทาย  
งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ และความถนัดเชี่ยวชาญ เปดโอกาสสรางความเจริญกาวหนาใหกับ
บุคลากร มอบหมายงานท่ีรับผิดชอบใหบุคลากรเกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 
กําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจนไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
สนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรูใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร       
จัดโปรแกรมฝกอบรมจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆใหแกบุคลากรในโรงเรียนใชกลยุทธในการ
แขงขัน เชนชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ในการ
สนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ันควรจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงานและดูแลติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางใกลชิด 
   3) ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 
มีความ สัมพันธกันทางบวกในระดับสูง ดังนั้น ผูบริหารควรจะสรางแรงจูงใจใหครูปฏิบัติงานไดรับความ
พึงพอใจ  สนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู  ใหวิทยากรมาบรรยาย ความรูตางๆ
ใหแกบุคลากรในโรงเรียน  สงเสริมใหครูมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน  จัดสรรวัสดุอุปกรณ 
เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เสริมสรางบรรยากาศท่ีดี ใหเกิดความสะดวกสบาย 
และตองเขาใจพฤติกรรมของบุคคล  มีการสรางความ สัมพันธท่ีดีกับบุคลากร เพ่ือการ ปฏิบัติงานนั้นๆ  
บรรลุตามเปาหมายของหนวยงานตอไป 
 5.3.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
   1)  ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
     2)  ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
     3)  ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการจูงใจดวยงานของครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัย 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑    บัณฑิตวิทยาลัย 
        ม หาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

                   ๒๘ กันยายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  ดร.อังคณา  กุลนภาดล 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑              บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

      ๒๘  กันยายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  ดร.ลินดา  นาคโปย 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑    บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

       ๒๘ กันยายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คุณยงยุทธ  ปรีชากุล 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑    บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

      ๒๘ กันยายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คุณพัฒนสมวงษ  นิลพัทธ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑                           บัณฑิตวิทยาลัย 
           มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
           อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

      ๒๘ กันยายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คุณญาณิศา  วาดรอด 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวยนายณัฐธพงษชัย วัชรพงศธร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเหนวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/๒๓๑                               บัณฑิตวิทยาลัย 
           มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
           อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

         ๑๐ พฤศจิกายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ผูอํานวยการสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  แบบสอบถาม "ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดพิจารณาแลวเห็นวาหนวยงานของทาน
เปนหนวยงานท่ีควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/๒๓๖                         บัณฑิตวิทยาลัย 
                                 มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
                               อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔oo 

 

       ๑๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขออนุญาตเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี  แกนจันทร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" 
 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร จึงขอความอนุเคราะหทานอนุญาตใหเก็บ
ขอมูลเพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ดวย 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  
      
 
         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
 
เกณฑการประเมิน มีดังนี้ 
 ใหคะแนน +1 แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 ใหคะแนน   0 ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 
 ใหคะแนน  -1 แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 
 
  สูตร   IOC = ∑ R / N  
 
  เม่ือ    ∑ R แทน   ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
       N   แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ  
 
เกณฑการตัดสิน 
 คา IOC ท่ีคํานวณไดมากกวาหรือเทากับ 0.5 ขอคําถามนั้นใชได 
 คา IOC ท่ีคํานวณไดต่ํากวา 0.5 ขอคําถามนั้นถูกตัดออกไป หรือตองนําไปปรับปรุง 
 แกไขใหมใหดีข้ึน 
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ตาราง ....... แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดาน 
 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
 
ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษา 
 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 1)เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ

ผูใตบังคับบัญชา 
        

1 แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือ
เก้ือกูลผูรวมงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2 มีการสรางขวัญกําลังใจ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
3 ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
4 อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
5 สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
6 สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตาม

ความสามารถ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 2)ศรัทธาเช่ือม่ันและมีความเปนมิตร         
7 มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
8 มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการ

ทํางาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

9 เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

10 แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
11 มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
12 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ขอ 

ขอคําถาม 
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
 3)สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ

ผลสําเร็จ 
        

13 มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีมอยาง
สรางสรรค 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14 พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและ
พัฒนาวิธีการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

15 เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
16 ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
17 สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
18 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 4)มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน         
19 รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
20 ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
21 มีความยืดหยุนในการทํางาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
22 ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ี

ประชุม 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

23 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ี
ประชุม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

24 ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการ
ทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

147 

 

ตาราง ...... แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือ ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ       
 ดานการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 1) การจูงใจดวยงาน         
1 ทานไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม  

งานท่ีทาทาย 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2 ทานไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  
และความถนัดเชี่ยวชาญ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3 งานท่ีทานทํามีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
4 ผูบริหารใหทานรับผิดชอบงานท่ีทําใหเกิด

ความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5 ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจน
ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

6 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน
พัฒนาความรู 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

7 ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
8 ผูบริหารจดัโปรแกรมฝกอบรม 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
9 ผูบริหารไดจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆ

ใหแกบุคลากรในโรงเรียน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

10 ผูบริหารดูแลติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากร
อยางใกลชิด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

11 ผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ในการ
สนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

12 ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

รวม คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5    
27 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรรวมทํางาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
13 ผูบริหารไดมอบหมายงานใหครูปฏิบัติหนาท่ี

แทน   
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14 ผูบริหารใชกลยุทธในการแขงขัน เชน  
การประกวดงานของแตละฝาย   

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน         
15 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปน

ประจาํ แนนอน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

16 ทานไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณ
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17 ทานจะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการท่ีครบ
การเกษียณอายุ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

18 ทานไดรับเงินเปนรายเดือน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 3)การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน         

19 ผูบริหารใหการยกยองชมเชยทาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
20 มีการประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
21 ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
22 ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

23 ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

24 ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการ
ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของ
หนวยงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

25 บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการ
เลื่อนข้ันจะไดรับการเลื่อนข้ัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

26 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูน
ความรู 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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กับผูเชี่ยวชาญในดานตางๆ  
28 ผูบริหารสนับสนุนใหมีโอกาสรวม

ปรึกษาหารือเก่ียวกับงานขององคการ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
29 ผูบริหารสงเสริมการศึกษาดูงานท้ังในและ

ตางประเทศ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

30 ทานมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
31 ทานมีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการ

จางงานตลอดไป 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

32 ทานจะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
33 ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ 

พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 4)การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 

        

34 การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความ
สะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ 
อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มี
หองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่ม
กาแฟ ในชวงเวลาพัก 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

35 ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่ง
อํานวยความสะดวกในการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

36 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก  
มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

37 เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
38 เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอคําถาม 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
39 เพ่ือนรวมงานใหการยกยองชมเชย 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
40 เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 5)การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ         

41 ทานไดรับการบริการดานรานอาหารในราคา
ถูก 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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42 องคการมีการจัดงานสินคาราคาถูก 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
43 ทานมีท่ีจอดรถในโรงเรียน  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
44 ทานมีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
45 โรงเรียนจัดใหมีหองพยาบาล 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
46 ทานไดรับการรักษาพยาบาลฟรี 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
47 ทานไดรับการตรวจสุขภาพฟรีประจําป   1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
48 โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ   1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
49 โรงเรียนมีบริการดานการออกกําลังกาย 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
50 โรงเรียนมีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตาม

เทศกาล 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

51 ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียน
ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

52 โรงเรียนจัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร
ขาวเก่ียวกับองคการ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

53 ทานไดรับบริการ การทําประกันชีวิต   1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
54 ทานไดรับบริการ การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต 

หรือเพ่ือศึกษาตอ   
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

55 การมีสหกรณออมทรัพย  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 

 
 

คําช้ีแจง  
 1) แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 แบงเปน 3 ตอน คือ  
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี  2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 จํานวน 24 ขอ 4 ดาน1) เปนผูหวงใย 
สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชา
ใหประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  
  ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จํานวน 55 ขอ ประกอบดวย 5 ดาน 1)การจูงใจดวยงาน 2)การจูงใจ
ดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน  3)การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  4)การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  5)การจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ
  2) ผูตอบแบบสอบถามไดแก  ครู  
 ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้จะนําไปใชในการวิจัยเพ่ือทําวิทยานิพนธ โดยขอเรียนวาการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยมิไดมุงศึกษาโรงเรียนหนึ่งโรงเรียนใดโดยเฉพาะ แตเปนการศึกษาโดยภาพรวม คําตอบของทานจึงไม
มีผลกระทบตอตัวทานไมวากรณีใดๆ ดังนั้นในการตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาจากทานตอบใหครบ
ทุกขอ และตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ท้ังนี้เพ่ือใหผลการวิจัยมีความเชื่อถือไดสามารถนําไปใชประโยชน
ไดจริง 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา คงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบพระคุณทานเปน
อยางยิ่ง ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้  
 
 
 
 
 

นางสาวอัญชลี  แกนจันทร 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดกาเครื่องหมาย  ลงใน ( ) หนาขอความท่ีตรงกับสภาพของทาน 
  
  1. ระดับการศึกษา 
   ( ) ปริญญาตร ี
   ( ) ปริญญาโท  
    
  2. ประสบการณในการทํางาน 
   ( ) ไมเกิน 5 ป  
   ( ) 6 -10 ป 
   ( ) 11-15 ป  
   ( ) 16 ป ข้ึนไป  
 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
              สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธวามีการปฏิบัติจริงระดับใดและ 
  ทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติ โดยมีใหเลือกดังนี้ 
   5  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับมาก 
   3  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับปานกลาง 
    2  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับนอย 

1 หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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ขอ 

พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

  1)เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา      
1 แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน      
2 มีการสรางขวัญและกําลังใจ      
3 ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู      
4 อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน      
5 สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง      
6 สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ      

  2)ศรัทธาเช่ือม่ันและมีความเปนมิตร      
7 มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน      
8 มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน      

9 เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ      

10 แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน      
11 มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน      
12 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน      
 3)สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ      

13 มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค      
14 พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการ

ทํางาน 
     

15 เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ      
16 ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน      
17 สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน      
18 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน      
 4)มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน      

19 รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน      
20 ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค      
21 มีความยืดหยุนในการทํางาน      
22 ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม      
23 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม      
24 ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขต  
             พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของครูวามีการปฏิบัติจริงระดับใด และทํา 
   เครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติจริง โดยมีใหเลือกดังนี้ 
    5  หมายถึง  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมาก   
    3  หมายถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับปานกลาง  
    2  หมายถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอย  
    1  หมายถึง  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 
ขอ การสรางแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของคร ู
ระดับการปฏิบัติเปนจริง 

5 4 3 2 1 
 1) การจูงใจดวยงาน      

1 ทานไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย      
2 ทานไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ และความถนัด

เชี่ยวชาญ 
     

3 งานท่ีทานทํามีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา      

4 ผูบริหารใหทานรับผิดชอบงานท่ีทําใหเกิดความสุขและความ
พึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 

     

5 ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจนไดแก 
เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     

6 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนา
ความรู 

     

7 ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร      

8 ผูบริหารจัดโปรแกรมฝกอบรมความรูดานเทคโนโลยี      

9 ผูบริหารไดจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆใหแก
บุคลากรในโรงเรียน 

     

10 ผูบริหารดูแลติดตามการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรอยางใกลชิด 

 
 

    

11 ผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเชน กฎเกณฑ  ระเบียบขององคการในการ
สนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 

     

 
ขอ 

 
การสรางแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของคร ู

ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

12 ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงาน      
13 ผูบริหารไดมอบหมายงานใหทานปฏิบัติหนาท่ีแทน        



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

156 

14 ผูบริหารใชกลยุทธในการแขงขัน เชน การประกวดงาน 
ของแตละฝาย   

     

 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน        
15 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา 

แนนอน 
     

16 ทานไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณโรงเรียน      
17 ทานจะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการท่ีครบการเกษียณอายุ      
18 ทานไดรับเงินพิเศษจากการสอนเพ่ิมเติมท่ีโรงเรียนโดยทาง

โรงเรียนจายให  
     

 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน      
19 ผูบริหารใหการยกยองชมเชยครู      
20 มีการประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน      
21 ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน      
22 ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน      
23 ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดีกับ

บุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี 
     

24 ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการประชาสัมพันธ 
ในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน 

     

25 ทานท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการเลื่อนข้ัน 
จะไดรับการเลื่อนข้ัน 

     

26 ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู      

27 ผูบริหารสนับสนุนใหครูรวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญในดาน
ตางๆ 

     

28 ผูบริหารสนับสนุนใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับงาน
ขององคการ 

     

29 ผูบริหารสงเสริมการศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ      

 
ขอ 

การสรางแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของคร ู

ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

30 ทานมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน      
31 ทานมีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงาน

ตลอดไป 
     

32 ทานจะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน      
33 ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย ทักทาย 

ชมเชย ปลอบใจ 
     

 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน      
 การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสง      
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34 สวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ํา
ท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 

35 ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน 

     

36 ผูบริหารสงเสริมใหครูมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน      
37 เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน      
38 เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี      
39 เพ่ือนรวมงานใหการยกยองชมเชย      
40 เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน      
 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ      

41 ทานไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก      
42 องคการมีการจัดงานสินคาราคาถูก      
43 สถานศึกษามีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ        
44 ทานมีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก      
45 โรงเรียนจัดใหมีหองพยาบาล      
46 ทานไดรับการรักษาพยาบาลฟรี      
47 ทานไดรับการตรวจสุขภาพฟรีประจําป        
48 โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ        
49 โรงเรียนมีบริการดานการออกกําลังกาย      
50 โรงเรียนมีสโมสร ดนตรี  จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล      
       
 

ขอ 
การสรางแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของคร ู
ระดับการปฏิบัติเปนจริง 

5 4 3 2 1 
51 ผูบริหารจัดใหมีการอบรมจัดใหเรียนภาษาอังกฤษ

คอมพิวเตอร 
     

52 โรงเรียนจัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสารขาวเก่ียวกับ
องคการ 

     

53 ทานไดรับบริการ การทําประกันชีวิต        
54 ทานไดรับบริการ การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือ

ศึกษาตอ   
     

55 การจัดใหมีสหกรณออมทรัพยสําหรับคณะครูในโรงเรียน       
 



สาํน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

ประวัติผูวิจัย 
 

 ช่ือ-ช่ือสกุล       นางสาวอัญชลี   แกนจันทร 
วันเดือนปเกิด       20  เมษายน 2529 
สถานท่ีเกิด       59 หมู 8 ตําบลโนนสะอาด อําเภอหนองเรือ  
        จังหวัดขอนแกน 
ท่ีอยู        400 หมู 4 ต.เกาะขนุน อ.พนมสารคาม จ.ฉะเชิงเทรา  
        เบอรโทรศัพท 086-359-3937 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน     ครู คศ.1 
สถานท่ีทํางาน       โรงเรียนวัด หนองเสือ (รัฐราษฎรพัฒนา) 

    สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
    เขต 2 

ประวัติการศึกษา       ครุศาสตรบัณฑิต การศึกษาปฐมวัย มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย 
        จังหวัดเลย  พ.ศ. 2553 
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